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ПОЗИТИВНА ДИСКРИМИНАЦИЈА 
(СА ОСВРТОМ НА ОБЛАСТ РАДА)*

Апстракт: У раду се жели приказати значај позитивне 
дискриминације у остваривању и заштити људских, те и 
социјално-економских права, а посебно у сфери рада. У том 
смислу, полази се од сврсисходне комплементарности и 
неодвојивости принципа позитивне дискриминације и принципа 
забране дискриминације. Комплементарност се објашњава на два 
начина: прво,ставом да и један и други принцип теже истом циљу 
– обезбедити једнакост и равноправност људи у остваривању 
и заштити њихових људских и социјално-економских права; 
друго, чињеницом њихове узрочно-последичне повезаности по 
основу које се позитивна дискриминација јавља као легитимни 
коректив и допуна принципа забране дискриминације. Као правни 
оквир анализе у овом раду издвојени су најважнији домаћи правни 
извори, уз примену нормативно-догматског метода.

Кључне речи: позитивна дискриминација, једнакост на раду, 
солидарност, особе са инвалидитетом, дискриминација по 
основу пола.
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1. Уводне напомене

Циљ рада је, пре свега, да се прикаже улога и значај позитивне 
дискриминације у остваривању и заштити људских права, а посебно 
у остваривању и заштити социјално-еконмских права у сфери 
рада. У том смислу, полазимо од сврсисходне комплеменарности и 
неодвојивости принципа позитивне дискриминације и принципа забране 
дискриминације. Ову комплементарност базирамо на ставу да и један и 
други принцип теже истом циљу, а то је да се обезбеди и одржи једнакост 
и равноправност људи у остваривању и заштити њихових људских, те 
и социјално-економских права. Сем тога, однос комплементарности 
принципа забране дискриминације и позитивне дискриминације 
објашњавамо и чињеницом њихове узрочно-последичне повезаности, 
при чему се позитивна дискриминација јавља као последица могуће 
несврсисходности принципа забране дискриминације. Несврсисходност 
или кршење принципа забране дискриминације су субјективни разлози 
који рађају потребу за позитивном дискриминацијом. Дакле, позитивна 
дискриминација се јавља као коректив и допуна принципа забране 
дискриминације.

На пример, потреба за позитивном дискриминацијом осећа се 
код жена, млађих или старијих особа, припадника појединих етничких 
заједница итд., али то што јесу ова лица по својој природи и та 
њихова лична својства не рађају, сама по себи, потребу за позитивном 
дискриминацијом, уколико се доследно поштује принцип забране 
дискриминације према тим особама. Међутим, постоје и објективни 
разлози који сами по себи (без претходне дискриминације) рађају потребу 
за позитивном дискриминацијом. На пример, то су разлози везани за 
објективне законитости понуде и тражње (за појединим стручним 
профилима) на тржишу рада и капитала, које резултирају појавом 
теже запошљивих лица, а према којима такође се примењују одређене 
афирмативне мере (позитивна дискриминација) у запошљавању. 

Треба указати и на разлику између позитивне дискриминације 
и других мера када се у области рада, такође, прави разлика и даје 
првенство одређеним лицима (тзв. слабијим категоријама радника) 
управо собзиром на основу неких њихових личних својстава (пол, године 
живота), када природа посла то захтева и када је сврха која се жели 
постићи оправдана. Ту се не ради о позитивној дискриминацији, већ о 
посебној заштити тих лица (и по мерама заштите и по сврси тих мера).

У духу наведених циљева и потврђивања изложених ставова 
издвојићемо најважније домаће правне изворе и размотрити их уз 
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примену нормативно-догматског метода, са посебним освртом на област 
рада.

Такође сматрамо да потребе јаснијег разумевања наведених ставова 
и циљева, налажу и један краћи приказ појма позитивне дискриминације 
и његових конститутивних и релативних одредница. Са тим приказом 
ћемо започети садржинско излагање овог рада.

2. Опште (конститутивне) и релативне (могуће) 
одреднице позитивне дискриминације

У појмовном смислу позитивну дискриминацију карактерише 
неколико општих (конститутивних) и релативних (могућих) одредница. 
У опште одреднице спадају оне карактеристике које конституишу 
природу и правдају сврху постојања позитивне дискриминације, 
без којих ова дискриминација не би била допуштена и прихватљива 
(праведност, солидарност, етичност, једнакост и равноправност грађана 
пред законом). У релативне одреднице спадају оне карактеристике које 
нису конститутивне или обавезне (већ могуће), те без којих позитивна 
дискриминација може легитимно постојати (привременост, трајност 
посебних мера). Наведене одреднице и карактеристике посебних 
мера зависе од природе разлога због којих се оне уводе (привремени 
разлози воде привременим мерама; разлози трајне природе воде трајним 
посебним мерама).

У вези са питањем позитивне дискриминације постоји пуно 
контрoверзи. Томе доприноси неколико разлога. Најпре, постоји 
мноштво различитих термина. У честој употреби у правним текстовима 
су: «афирмативна акција»; «посебне мере»; «преференцијални третман»; 
«обрнута дискриминација», «дискриминација обрнутог смера», 
«управљање разликама на радном месту», «позитивна дискриминација»; 
итд. У овом раду ми ћемо користити израз „позитивна дискриминација“ 
који је у литератури дуго у употреби, мада у последње време све чешће 
се користе изрази „посебне мере“ и „афирмативна акција“, нарочито у 
правним изворима. Затим, што је важније од наведеног терминолошког 
шаренила, постоје и одређена неслагања око кључних (појмовних) 
карактеристичних одредница позитивне дискриминације, као и око 
самог значења тих одредница.

У појмовном смислу, сви горе наведени термини покривају, 
доминантно, исти садржај: ради се о мерама и поступцима обезбеђивања 
једнакости и равноправности појединих група и појединаца, са остатком 
друштва, који су de facto и суштински у неповољном положају (положају 
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неједнаких шанси), у односу на друге припаднике друштва, у погледу 
остваривања и заштите људских права и равноправног учешћа у 
укупном друштвеном животу. Са тим у вези отвара се питање - зашто 
су одређене групе или појединци (етничке групе, инвалиди, жене) у 
неповољном положају? Не ретко срећемо се са одговором да су они у 
неповољном положају због «диспропорционалног ефекта или различитог 
утицаја права»,1 a овакав ефекат или утицај права је последица његове 
дискриминационе примене. Значи, дискриминациона примена права 
доводи људе до неповољног положаја, а тај положај узрокује потребу за 
позитивном дискриминацијом, тј. за посебним мерама којима се жели 
неповољни положај ових људи поправити и довести на ниво једнакости 
и равноправности са другима. Када се тај ниво достигне, онда престаје 
потреба за даљом применом афирмативних мера (привремени карактер 
позитивне дискриминације).

 Другим речима, ради се о томе да једна (претходна) дискриминација, 
која дискриминише мањину у односу на већину, рађа другу (потоњу) 
дискриминацију, која дискриминише већину у односу на мањину. Зато се 
позитивна дискриминација назива још и «обрнута дискриминација» или 
«дискриминација обрнутог смера». Имајући ово у виду, неолиберална 
схватања државе, права, тржишта рада и капитала оспоравају позитивну 
дискриминацију и сматрају да је она неадекватно средство државног 
интервенционизма у социјално-политичке и економске сфере друштва. 
Притом, позитивна дискриминација требало би бити средство заштите 
од дискриминације – pro futuro, а истовремено и накнада за претходно 
претрпљену дискриминацију.2 Наводи се да није поштено да претходне 
неправде (дискриминације) утичу на животне шансе оних који припадају 
дискриминисаним групама. Издваја се једна аналогија, коју је употребио 
Мартин Лутер Кинг, говорећи о положају обојеног становништва као о 
положају «тркача коме су у једном делу трке биле оковане ноге, а касније 
ослобођене да настави трку под једнаким условима».3

Одштетна улога позитивне дискриминације се оспорава, јер 
позитивна дискриминација ad personam има слабо или никакво 
дејство и тако губи своју сврху. Користи немају они који су били 
дискриминисани, односно ни починиоци дискриминације ни корисници 

1  Alan B. Morrison, editor, Fundamentals of American Law, New York University School 
of Law, 1998, стр.544. 
2  Види: Stone, Seidman,Sunstein, Tushnet, Constitutional Law, Aspen Law and Business, 
New York, 2001, стр.266 и даље.
3  Колективна права и позитивна дискриминација, приређивач Миодраг А. Јовановић, 
Службени гласник, Београд, 2009, стр.35, 
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афирмативних мера, тј. нису исти они који су нанели или претрпели 
неправду.4 Шта више, код неолибералних схватања, запажа се да је 
позитивна дискриминација негативнија од тзв. обичне или класичне 
дискриминације, јер се њоме афирмише мањина (групе и појединци), а 
дискримише већина. Сматра се да није у духу демократских принципа, с 
обзиром да се супротставља формалној једнакости (захтеву да се једнако 
поступа према свима, без изузетака). Сви захтеви и циљеви, који се 
желе постићи афирмативним мерама, најбоље се могу постићи унутар 
опште шеме демократског устројства друштва по начелима правде и 
посебно – дистрибутивне правде. Свако изузимање и повлашћивање 
некога је сувишно и неправедно.5 Ипак, истиче се у литератури да се 
афирмативне мере или позитивна дискриминација могу историјски и 
идеолошки објаснити, тј. као реакција против старијег права које је 
одређеним групама становништва давало привилегије, а то је могуће 
историјски разумети према историјским околностима, као основ забране 
поновног увођења таквих привилегија.6

 За позитивну дискриминацију везују се још и појмови: једнакост; 
равноправност; правда и неправда; непристрасност и часност; неповољ-
ност; солидарност, привременост. Може се приметити у литератури да 
се ови појмови углавном разликују, али понекад се и преплићу, изводе 
један из другог или поистовећују. Све то компликује приступ позитивној 
дискриминацији, њеној сврси и њеном појмовном разумевању. 

Појам једнакости, у правном смислу, подразумева да су сви 
грађани једнаки «у очима закона», што уједно подразумева забрану 
дискриминације која би била заснована на «небитним» или «неправедним» 
разликама (раса, пол итд.). Међутим, у литератури , једнакост , као 
одредница мера позитивне дискриминације, узима се да би се објаснила 
оправданост и допуштеност тих мера. По А. Росу, једнакост је правда, 
а постулат правде подразумева захтев за једнакошћу.7 Али, захтев за 
једнакошћу квалификован је позивањем на одређене критеријуме по 
4  Ibidem, str.31.
5  B. Barry, Култура и једнакост, Jesenski Turk, Загреб, 2006, према: Колективна права и 
позитивна дискриминација, цит. дело, стр.30.
6  Четрнаести амандман на Устав САД, који говори о једнакој заштити свих пред 
законом, усвојен је 1868. године, после Грађанског рата, чиме се историјски циљало да 
се црнац стави у једнак положај као белац, Алф Рос, Право и правда, CID, Подгорица, 
1996, стр.322.
7  А. Рос каже: «Правда значи једнакост имуну на разлике. Тако се смрт понекад тумачи 
као једнака судбина која сналази све људе, не обазирући се на световне разлике. Нека 
таква идеја лежи иза средњевековних слика СМРТИ, која плеше са сваком врстом људи, 
са царем и папом, са грађанином и просјаком», цит. дело, стр.302.
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којима само једнаке можемо третирати једнако, а неједнаке – неједнако. 
У сфери запошљавања и радних односа то је посебно изражено, јер 
радник и послодавац нити су правно нити фактички једнаки. Према 
томе, са једне стране, о једнакости можемо говорити међу радницима 
(нпр. за једнак рад - једнака зарада) и, са друге стране, о једнакости 
међу послодавцима. На ширем плану, сви грађани, као што рекосмо, 
треба да буду једнаки пред законом, руководећи се притом одређеним 
критеријумима, тј. ако имају релевантан «заједнички именилац». Често 
као заједнички именилац довољно је имати својство грађана. Међутим, 
није увек тако. Тај именилац (критеријум) није довољан, или боље речено 
није увек релевантан, на пример - када је реч о религији. Нема једнакости 
ако сви грађани могу да иду у исту цркву, већ ако свако може да иде у 
своју цркву.8 Овде је критеријум религија, а не грађанство. 

Допуштеност и оправданост мера позитивне дискриминације, поред 
позивања на једнакост, везује се и за следеће комплементарне захтеве. 
Прво, те мере треба да имају као једини и конкретни циљ уклањање 
или спречавање дискриминације одређених група или појединица, или 
уклањање недостатака у њиховом положају који проистичу из постојећих 
ставова и понашања (читај – праксе, прим. аутора).9 Друго, треба да се 
разликују од осталих мера социјалне политике и законодавства које 
се примењују да би се поједине категорије лица штитиле због њиховог 
објективног и другачијег положаја у друштву у односу на друге људе 
(жене – због њихове психофизичке конституције и посебне улоге у 
биолошкој репродукцији становништва; инвалиди - због трајних промена 
у здравственом стању; омладина, нарочито малолетници, - због њихове 
недовољне психофизичке зрелости). Треће, треба да имају, углавном, 
како је напред подвучено, привремени карактер (док се не остваре 
циљеви због којих су уведене), за разлику од осталих мера социјалне 
политике и законодавства – које имају трајни карактер.10 Зато се и зову 
посебне мере – јер треба да остваре посебан и специфичан циљ (уводе 
се ради постизања пуне равноправности), а након тога (када се постигне 
оно што се желело) не могу и даље одржавати различитост у правима у 

8  Колективна права и позитивна дискриминација,цит. дело, стр.91. 
9  Roger Blanpain, Michele Colucci, Europena Labour and Social Security Law, Kluwer Law 
International, The Hague, London, New York, 2002, стр.15 и даље. 
10  Истина, у Уставу Србије и у већини закона из ове области не говори се изричито 
о привременом карактеру посебних мера, али у неким документима се ипак говори 
(Међународна конвенција о укидању свих облика расне дискриминације; Конвенција 
о елиминацији свих облика дискриминације жена; Повеља о људским и мањинским 
правима и грађанским слободама; Закон о равноправности полова итд.).
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корист појединих група или појединаца (посебне мере би се претвориле 
у дискриминацију већине у односу на мањину). Четврто, не смеју бити 
апсолутне и безусловне и не могу водити аутоматској предности. Треба 
предвидети критеријуме и услове под којима се мере могу примњивати, 
док неравноправност корисника тих мера и даље постоји. Критеријуми и 
услови могу се тицати квалификација, радних способности, релевантних 
показатеља о (неједнакој) заступљености појединих група и појединаца 
у одређеним сферама рада и живота итд. На пример, не може се жени 
дати предност при запошљавању, у конкуренцији са мушкарцем, само 
зато што је жена, уколоко не испуњава тражене услове за запослење. 
Предност се може дати жени уколико и она као и мушкарац једнако 
испуњавају тражене услове, уз евентуално додатни услов да су жене 
у датој делатности мање заступљене од мушкараца. Велики допринос 
оваквом приступу посебним мерама дао је и Европски суд правде у 
неколико случајева.11

Допуштеност и оправданост мера позитивне дискриминације 
брани се и њиховом привременошћу. Наиме, мере се користе привремено, 
тј. док се не поправи положај дискриминисаних лица, или лица у 
неповољном положају, и доведу у положај осталих грађана. Након 
тога престаје потреба за тим мерама, јер њихова даља употреба, како 
је већ речено, рађа нову дискриминицаију осталих грађана у односу 
на кориснике мера. У литератури се оспорава конститутивност и ове 
одреднице позитивне дискриминације, тј. сматра се релативном или само 
могућом одредницом, што зависи од околности и разлога због којих су 
корисници мера позитивне дискриминације у неједнаком положају са 
осталима. На пример, мере позитивне дискриминације према особама 
са инвалидитетом нису привремене, јер инвалидитет је последица 
трајних промена у здравственом стању и не може се очекивати поновно 
успостављање пуне здравствене способности код тих особа и престанак 
потреба за наведеним мерама. Или посебне мере према старијим лицима 
такође су трајне, јер се не може очекивати да стара лица поново постану 
млада.12

Даље, за позитивну дискриминацију везује се појам равноправности. 
Појам равноправности се изводи из појма једнакости, а понекад се ови 
појмови поистовећују. Равноправност подразумева да они који утврђују и 
спроводе право не могу вршити дискриминацију међу људима, већ према 
11  Примера ради, види случај Kalanke ,Case C-450/93. Више о овом случају у Roger 
Blanpain, European Labour Law, Kluwer Law International, The Hague, London, Boston, 
2000,стр.532.
12  Види: Колективна права и позитивна дискриминација, цит. дело. стр.92 и даље.
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свима морају поступати у смислу прописа који су истоветни за све. Закон 
не може темељити своја правила на разликама или карактеристикама 
које су небитне или неправедне (у супротном имали би «неправедне 
и неисправне законе», јер „правда је мерило исправности закона“- А. 
Рос ). Овде се крије и један субјективни елеменат везан за појмове 
једнакости и равноправности, а то је непристрасност и часност ( што 
подразумева понашање у складу са словом и духом закона уз одсуство 
дискриминације). Непристрасност и часност не само што се везују за 
правне принципе недискриминације, једнакости и равноправности, већ 
се уграђују и у појам једног индивидуалног феномена, тј. својства – 
а то је морал и етичност. Самим тим и овај индивидуални феномен 
чини примесу позитивне дискриминације, те и они који су у позицији 
да користе мере позитивне дискриминације и они који су у позицији 
да те мере спроводе, морају полазити од тога да су мере засноване на 
моралним и етичким вредностима и да подразумевају томе адекватан 
однос према њима.

У литератури, за принцип једнакости везују се четири елемента. 
То су: 1) једнакост свих у правима и слободама; 2) једнакост услова у 
доступности правима и слободама; 3) једнакост услова у коришћењу 
(остваривању) права и слобода; 4) једнакост у заштити права и слобода 
судским и вансудским методама.13 У овој структури једнакости може се 
видети да се једнакост тиче, превасходно, услова под којима одређена 
права могу да се стекну (једнакост шанси), а равноправност се тиче стања 
у коме се стечена права користе, остварују и штите. Једнакост доводи 
до равноправности. То опет указује на тесну повезаност једнакости и 
равноправности, с обзиром на чињеницу да једном стечено право (под 
једнаким условима), неће пуно вредети уколико немамо на располагању 
инструменте за равноправно остваривање и заштиту тог права. Право 
без заштите, често се претвара у голо право - „ius nudum“. 

Неповољност је следећа одредница која се везује за позитивну 
дискриминацију (позитивна дискриминација је мотивисана потребом 
исправљања неповољног положаја). Наведени израз не треба буквално 
схватити, тј. да је неповољност положај у коме се неко нашао не по 
својој вољи (премда је у основи то тачно), већ треба узети да је неком 
у том положају нашкођено. Нашкодити значи да се штети нечијим 
интересима, те је сврха позитивне дискриминације у обештећењу. Као 
што смо напред навели, ово се оспорава из угла ad personam дејства 

13  Боривоје М. Шундерић, Право Међународне организације рада, Београд, 2001, 
стр.175.
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обештећења (ни починиоци дискриминације ни корисници мера 
позитивне дискриминације нису исти они који су нанели или претрпели 
штету).

Солидарност је одредница која је чврсто уграђена у природу 
позитивне дискриминације. Позитивна дискриминација је, заправо, 
израз солидарности већине према мањини или појединцима који су 
у неповољном положају. Већина је солидарна, тј. пристаје на извесно 
редуцирање својих слобода и права посебним мерама, како би се тим 
мерама увећале шансе за остваривање истих слобода и права другим 
лицима. Тиме се обезбеђује социјална кохезија, манифестује спремност 
да се помогне и пружи подршка другима који су у невољи. Солидарност, 
као својство мера позитивне дискриминације, открива и друга својства 
ових мера: моралност, хуманост, узајамност и разумевање.

3. Домаћи правни оквир забране дискриминације 
и позитивне дискриминације

У нашем праву, у духу међународних и европских докумената, 
уграђени су најважнији стандарди у вези забране дискриминације и 
легитимности позитивне дискриминације, тј. уграђене су «посебне 
мере» које доприносе неутралисању штетних ефеката дискриминације, 
као и постизању једнакости и равноправности грађана пред законом 
који су из објективних разлога de facto у неповољном положају. То је 
потврдила и Венецијанска комисија (Комитет за демократију путем 
права – као саветодавно телео Савета Европе), у време израде Устава 
из 2006. године и касније – у време доношења прописа о забрани 
дискриминације. Али и пре тога, у Повељи о људским и мањинским 
правима и основним слободама14 Државне заједнице Србије и Црне 
Горе, прокламован је принцип забране дискриминације и позитивне 
дискриминације (чл.3.). Позитивна дискриминација се одређује као скуп 
привремених посебних мера које имају за циљ да унапреде и заштите 
положај лица, или групе лица, која се налазе у неједнаком положају 
са осталим грађанима. Важећи Устав Србије из 2006. године15 уводи 
као нов уставно-правни појам – посебне мере у смислу позитивне 
дискриминације. Следствено међународним и европским документима, 
принцип позитивне дискриминације се и у нашем праву повезује узрочно-
последично са принципом забране дискриминације. Последично, као 

14  Повеља о људским и мањинским правима и основним слободама, „Службени лист 
СЦГ“, бр.6/2003.
15  Устав Републике Србије, “Сл.гл.РС”, бр.98/2006.



Предраг Јовановић, Позитивна дискриминација 
(с освртом на област рада), стр. 1-24, XXII (1/2018)

10

што смо рекли, позитивна дискриминација се јавља као легитимни 
коректив несврсисходности принципа забране дискриминације. У том 
смислу, Устав у истом члану (21.) говори и о забрани дискриминације и 
о посебним мерама (позитивној дискриминацији). Дакле, забрањује се 
свака непосредна (директна) или посредна (индиректна) дискриминација 
по било ком основу (пол, инвалидитет, старост, раса итд. – 21. став 3.), 
а затим у истом члану (став 4.) говори се о позитивној дискриминацији 
кроз одредбу да се не сматрају дискриминацијом посебне мере које 
Република Србија може увести ради постизања пуне равноправности 
лица или групе лица која су суштински у неједнаком положају са осталим 
грађанима. Овакав приступ је оправдан из два разлога. Први разлог је 
номотехничке природе, јер се посебне мере морају оквалификовати 
као недискриминаторске како би се избегла њихова противуставност, 
тј. дошле би у сукоб са општим уставним правилом о забрани сваке 
дискриминације. И у теорији постоје схватања по којима је, у суштини, 
позитивна дисккриминација супротна општем принципу забране 
дискриминације, те је зато потребна изричита одредба у прописима 
која ће ту супротност да неутралише.16 Други разлог је садржинске 
природе, јер су дискриминација и позитивна дискриминација узрочно-
последично повезане. 

Поред наведених општих одредби, Устав садржи и посебне 
одредбе о забрани полне дискриминације (мушкараца и жена - чл.15.) и 
о забрани дискриминације по основу припадности националној мањини 
(чл.76.став 2.), уз изричито указивање на посебне мере афирмативне 
акције код националних мањина и уз подразумевано њихово постојање 
код равноправности полова. Када су у питању националне мањине, не 
сматрају се дискриминацијом посебни прописи и привремене мере које 
Република Србија може увести у економском, социјалном, културном 
и политичком животу, ради постизања пуне равноправности између 
припадника националне мањине и грађана који припадају већини, ако 
су усмерене на укидање изразито неповољних услова живота који их 
посебно погађају (чл.76. став 3. Устава). Када је у питању равноправност 
полова, држава јемчи равноправност жена и мушкараца и развија 
политику једнаких могућности (чл.15. Устава). Свакако, политика 
једнаких могућности подразумева и мере афирмативне акције, које би 
требало да отклоне фактичку неједнакост између жена и мушкараца при 
остваривању људских права, собзиром да је Република Србија заснована 

16  Hugh Collins, K D Ewing & Aileen McColgan, Labour Law, Oxford – Portland Oregon, 
2002, str.325.
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на владавини права и социјалној правди (чл.1. Устава). Постоји, међутим, 
језичка недоследност у формулацији ових забрана. У општим одредбама 
из чл.21. Устава, забрана дискриминације полази од термина једнакости ( 
сви грађани су једнаки пред законом, свако има право на једнаку законску 
заштиту, посебне мере су узроковане суштински неједнаким положајем 
појединих лица или група лица са осталим грађанима). У посебним 
одредбама користи се термин равноправност. У чл.15. Устава јемчи се 
равноправност жена и мушкараца, а у чл. 76. припадницима националних 
мањина јемчи се равноправност пред законом. Ова недоследност се 
рефлектује и на схватања самог појма позитивне дискриминације у 
литератури, при дефинисању њених битних одредница, међу којима су 
и одреднице које се тичу једнакости и (не)равноправности. О чему је 
већ било речи.

У нашем праву, забрану дискриминације и позитивну 
дискриминацију предвиђају и законски акти (системски и посебни). 
Закон о раду,17 као системски акт који целовито регулише систем радних 
односа, у поглављу где се говори о основним правима и обавезама 
(чл.18.-23.), забрањује и непосредну и посредну дискриминацију лица 
која траже запослење, као и запослених, а са обзиром на пол, старост, 
инвалидност, расу итд. Забрана дискриминације важи у односу на: 1) 
услове за запошљавање и избор кандидата за обаваљање одређеног 
посла; 2) услове рада и сва права из радног односа; 3) образовање, 
оспсобљавање и усавршавање; 4) напредовање на послу; 5) отказ уговора 
о раду. Одредбе из других општих или појединачних правних аката, 
које су супротне наведеној забрани, ништаве су. Међутим, не сматра се 
дискриминацијом прављење разлике, искључење или давање првенства 
у односу на одређени посао када је природа посла таква или се посао 
обавља у таквим условима да одређена лична својства лица представљају 
стварни и одлучујући услов за обављање посла, а сврха која се тиме 
жели постићи јесте оправдана. На пример, прављење разлике по основу 
стручних знања и радних спсобности; по основу трудноће - када је у 
питању посао на коме је забрањен рад трудницама због штетног дејства 
услова рада на трудноћу; по основу здравственог стања - када је у питању 
посао летачког особља; старости - када је у питању рад на појединим 
пословима (ватрогасне службе, полиција итд). Са друге стране, 
допуштена је позитивна дискриминација која се односи на посебну 
заштиту и помоћ одређеним ктегоријама запослених, а нарочито особама 

17  Закон о раду, „Сл.гл.РС“, бр.24/2005;61/2005;54/2009;32/2013;75/2014;13/2017.- 
одлука УС.
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са инвалидитетом, женама (посебно за време трудноће и породиљског 
одсуства и одсуства са рада због неге детета) и другим радницима. 

Постоје и посебни закони који једним делом говоре и о забрани 
дискриминације и позитивној дискриминацији у области рада, или који 
су посвећени искључиво питању забране дискриминације и позитивној 
дискриминацији уопште, те и у области рада. Сама та чињеница да 
постоје посебни закони сведочи о значају ових питања и пажњи коју 
држава њима посвећује, третирајући их и као саставни део унутрашње 
социјалне политуике, националних планова, стратегија, али и као део 
програма интеграције Србије у Европску унију. 

Поменимо најпре Закон о запошљавању и осигурању за случај 
незапослености.18 Међу основним начелима (од укупно шест), на којима 
се заснива овај Закон, налази се пет начела која су најтешњој вези са 
питањем забране дискриминације и позитивне дискриминације: 1) 
забрана дискриминације; 2) непристрасност при обављању послова 
запошљавања; 3) родна равноправност; 4) афирмативне акције усмерене 
према теже запошљивим незапосленим лицима; 5) слобода у избору 
занимања и радног места (чл.5.). Шесто начело тиче се бесплатности 
обављања послова запошљавања према незапосленим лицима, што је у 
духу конвенција МОР-а које говоре о проблематици запошљавања, и у 
духу је самог принципа забране дискриминације по основу социјално-
економског статуса лица која траже посао. Афирмативне акције 
(позитивна дискриминација) усмерене су према теже запошљивим 
лицима, у која спадају, према овом Закону, незапослени који због 
здравственог стања, недовољног или неодговарајућег образовабња, 
година живота, социодемографских карактеристика, регионалне или 
професионалне неусклађености понуде и тражње на тржишту рада, 
или других објективних околности теже налазе посао. Дакле, у ову 
категорију лица улазе, осим лица која се због својих личних својстава 
и карактеристика налазе у неповољном положај при запошљавању 
(године живота, здравствено стање, недовољно образовање), и лица 
која су у таквом положају из објективних разлога (социодемографске 
карактеристике, неусклађености понуде и тражње на тржишту рада). 
У ширем контексту, не само правном већ и социјално-политичком,19 

18  Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености, „Сл.гл.РС“, 
бр.36/2009; 88/2010;38/2015.
19  Тај шири социјално-политички контекст уоквирен је Националним акционим 
планом запошљавања за 2017. годину („Сл.гл.РС“, бр.92/2016.) и Националном 
стратегијом запошљавања, доступном на сајту Министарства за рад, запошљавање и 
социјална питања (на дан 20. октобар 2017.), https://www.minrzs.gov.rs и Владе, www.
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мере афирмативне акције могу се препознати и у оквиру мера 
активне политике запошљавања, као што су: (према чл. 43. Закона) 
професионална оријентација; субвенције за запошљавање20 и подршка 
самозапошлавању;21 додатно образовање и обука; а код којих предност 
могу имати теже запошљива лица).

Затим, важани посебни закони су Закон о спречавању дискримације 
особа са инвалидитетом,22 Закон о професионалној рехабилитацији и 
запошљавању особа са инвалидитетом,23 и Закон о радном оспособљавању 
и запошљавању инвалида.24 О важности предмета ових закона, и то не 
само у домену националне већ и европске социјалне политике, сведочи 
чињеница да је утврђена посебна Национална стратегија унапређења 
положаја особа са инвалидитетом, као и Европска стратегија за особе 
са инвалидитетом.25 

У светлу наше теме, најпре издвајамо Закон о спречавању 
дискриминације особа са инвалидитетом. Овај Закон, могло би се рећи, 
у сфери запошљавања и рада садржи три групе одредаба. У прву групу 
улазе одредбе у којима се говори о лицима која могу бити дискриминисана 
у вези са инвалидитетом (особа са инвалидитетом која тражи запослење, 

srbija.gov.rs
20  На пример, Уредбом о подстицању запошљавања („Сл.гл.РС“,бр.32/011; 34/011.) 
прецизирају се мере субвенционисаног запошљавања. Рецимо, послодавац из приват-
ног сектора који запосли на неодређено време, односно одређено време, лице млађе 
од 30 година или старије од 45 година, које најмање 6 месеци пре тога није било у 
радном односу, може под условима и начин предвиђен Уредбом, да оствари право на 
субвенционисање укупног износа обрачунатог пореза на зараде и укупног доприноса за 
пензијско и инвалидско осигурање. 
21  На пример, поводом подршке самозапошљавању, Национални акциони план 
запошљавања предвиђа меру по којој треба стимулисати самозапошљавање млађих од 
30 година субвенцијом у једнократном износу од 180.000 динара.
22  Закон о спречавању дискриминације особа са инвалидитетом, „Сл.гл.РС“, 
бр.33/2006;13/2016.
23  Закон о професионалној рехабилитацији и запошљавању особа са инвалидитетом, 
„Сл.гл.РС“, бр.36/2009; 32/2013.
24  Закон о радном оспосoбљавању и запошљавању инвалида, „Сл.гл.РС“, 
бр.25/1996; 101/2005. Овим Законом регулисана су питања везана искључиво за 
радно оспобљавање инвалида и лица ометених у развоју, у оквиру предузећа за 
радно оспсобљавање и запошљавање инвалида, накаон чега инвалид добија уверење 
о завршеном оспсобљавању са навођењем послова које може да обавља у зависности 
од психофизичких способности. У том смислу и овај Закон можемо третирати као акт 
којим се уређују мере посебне заштите особа са инвалидитетом, јер се оспособљавају 
на посебан на чин за запошљавање и рад.
25  Види сајт Владе Србије, као и друга документа са тим у вези на сајту Националне 
организације особа са инвалидитетом Србије (НООИС), www.noois.rs
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запослена особа са инвалидитетом, пратилац особе са инвалидитетом 
који тражи заспослење или је запослен). У другу групу улазе одредбе 
које говоре о актима дискриминације ових особа (избегавање запослења 
инвалида; предвиђање одређених здравствених услова и провера истих 
при запошљавању инвалида, када то не захтевају потребе процеса рада; 
неприлагођавање услова рада природи инвалидитета; одређивање мање 
зараде, без обзира на учинак; постављање посебних услова за рад и 
права по основу рада, када то не произилази из потреба процеса рада; 
омаловажавање, вређање и узнемиравање особе са инвалидитетом по 
основу инвалидитета – посебно тежак вид дискриминације). У трећу 
групу улазе одредбе које говоре о о посебним мерама које се не сматрају 
дискриминацијом по основу инвалидности. Најпре, у чл.8. Закона наводи 
се да не представљају дискриминацију посебне мере које имају за циљ 
да побољшају положај особа са инвалидитетом, чланова њихових 
породица и њихових удружења, до нивоа када могу да користе своја 
права под истим условима као и остали грађанаи. Ове одредбе могу бити 
релевантне и са аспекта посебне заштите појединих категорија лица 
(жена, старијих, припадника националне мањине). На пример, када је у 
питању дискриминисана жена, као припадница националне мањине и 
као особа са инвалидитетом (проблем вишеструке дискриминације).26 
У сфери рада не сматра се дискриминацијом давање првеснтва при 
запошљавању, у складу са прописима који говоре о запошљавању 
особа са инвалидитетом и предузимање других подстицајних мера 
у току трајања запослења.27 У вези других подстицајних мера у току 
трајања запослења, изгледа да смо изменама и допунама Закона о 
раду из 2014. године отишли корак уназад, у односу на изворни текст 
тог Закона.28 Наиме, у важећем Закону о раду постоји одредба29 по 
којој - ако послодавац не може30 запосленом инвалиду да обезбеди 
одговарајући посао, инвалид се сматра вишком запослених, те му као 

26  Вишеструка или укрштена дискриминација (новина у нашим прописима), као 
дискриминација по основу два или више личних својстава, у Закону о забрани 
дискриминације из 2009. године (чл.13.) третира се као тешки облик дискриминације.
27  Види Закон о професионалној рехабилитацији и запошљавању особа са 
инвалидитетом; Закон о раду у чл.101, 102.
28  Види чл.44. Закон о изменама и допунама Закона о раду, „Сл.гл.РС“, бр.75/2014.
29  Закон о раду, чл.102. став 2. Ова одредба (из става 2.) је укључена у Закон о раду 
изменама и допунама тог тзакона из јула месеца 2014. године.
30  Питање да ли послодавац не може или може да обезбеди одговарајући посао, не 
треба паушално процењивати, већ је потребна одређенена правна обејективизација у 
духу међународног стандарда о „разумним прилагођавањима“ радних места и процеса 
рада.
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таквом може престати радни однос. Оваква одредба представља корак 
уназад по питању посебне заштите инвалида, у материјано-правном 
смислу.31 Ово из више разлога. Прво, у међународном и нашем праву 
(Устав, чл.60. став 5.) говори се о праву инвалида на посебну заштиту 
на раду. Новом одредбом Закона о раду, та посебна заштита нестаје, 
јер се инвалиди стављају у исту раван као и остали радници када се 
нађу у ситуацији да им послодавац не може обезбедити одговарајући 
посао. Издвајамо Препоруку МОР-а бр.99. о стручном оспособљавању 
и преоспособљавању инвалида, коју смо акцептирали,32 као и у 
Конвенцију бр.159 о професионалној рехабилитацији и запошљавању 
инвалида33 и истоимену Препоруку бр.168, у којим документима се 
указује на потребу да земље чланице предузимају мере којима ће се до 
максимума подстаћи послодавци да преместе инвалида на одговарајући 
посао. Посебно се истиче да „позитивне мере чији је циљ да се постигне 
стварна једнакост могућности и третмана између инвалидизираних 
радника и осталих радника не треба сматрати дискриминацијом према 
другим радницима“, (чл.4. Конвенције). Друго, појмови «инвалид» и 
«вишак запослених» значењски се не поклапају, те ни радноправни 
статус лица обухваћених тим појмовима не може бити, ни у једном 
аспекту, истоветан. Запослени може постати инвалидом обављајући 
послове и радне задатке које му је послодавац наложио и за његов рачун 
(инвалид рада), а не због технолошких, економских и организационих 
промена у процесу рада, или смањења обима посла, што узрокује вишкове 
запослених. Узроци инвалидности и вишкова запослених су различити, 
те и последице таквих стања морају бити тим узроцима уподобљене. 
Треће, ако по принципу позитивне дискриминације стимулишемо 
запошљавање лица са инвалидитетом, по истом принципу требало 
би да третирамо и запослене инвалиде и стимулишемо послодавце 
да очувају њихово запослење. Такође, и ово произилази из Препоруке 
МОР-а бр.99 - параграф 31. и већ наведеног чл.4. Конвенције бр.159, 
према којим одредбама овакве афирмативне мере не могу се третира 
31  Сем тога, ова одредба и номо-технички и стилски одудара од одредбе из чл.101. 
Закона о раду, у којој је речено да је послодавац дужан (подвукао аутор) да обезбеди 
обављање послова инвалиду, према његовој радној способности. Дакле, ако је 
послодавац дужан да обезбеди инвалиду одговарајући посао, онда одредба по којој ако 
послодавац не може (подвукао аутор) инвалиду да обезбеди посао (тог инвалида може 
прогласити вишком и дати му отказ уговора о раду), представља правну антиномију.
32  Препорука бр.99 о стручном оспособљавању и преоспособљавању инвалида 
(параграфи 28. 29. 30.), „Сл.л.ФНРЈ“, бр.5/1985.
33  Конвенција бр.159 о професионалној рехабилитацији и запошљавању инвалида, 
„Сл.л.СФРЈ- Међународни уговори“, бр.3/1987.
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дискриминаторским мерама према осталим радницима. Четврто, не 
само што су инвалиди доведени у исти положај са осталим радницима 
у ситуацији када им послодавац не може обезбедити одговарајући посао 
(проглашавају се вишком), већ су, шта више, стављени у гори положај. 
Наиме, код свих осталих вишкова запослених, према важећем Закону 
о раду, након престанка радног односа, на истим пословима на којима 
су они проглашени вишком, послодавац не може да запосли друго 
лице у року од три месеца од дана престанка њиховог радног односа, 
а ако се јави потреба за запошљавањем приритет се мора дати раније 
отпуштеним радницима у својству вишка. Али то не важи када је у 
питању инвалид коме је послодавац дао отказ као вишку запослених.34 
Овде су, заправо, дискриминисани инвалиди са преосталом радном 
способношћу (немају исте шансе у истој ситауацији као други вишкови), 
који би се могли вратити на посао код истог послодавца.35 Пето, олако је 
законодавац прешао и преко одредбе из Конвенције о правима особа са 
инвалидитетом, која говори о „разумним прилагођавањима“ (на терет 
послодавца) у процесу рада и на радном месту инвалида, како би се 
инвалид задражао на послу.36 Та „разумна прилагођавања“37 уопште се у 
Закону о раду не помињу, већ се, на основу слободне процене послодавца 
да не може задржати инвалида, посеже за проглашавањем инвалида 
вишком запослених и каснијим отпуштањем, тј. отказивањем уговора о 
раду. Аутономна регулатива (колективни уговори о раду) и судска пракса 
би могли да, по овом питању, побољшају положај инвалида.

Што се тиче Закона о професионалној рехабилитацији и 
запошљавању особа са инвалидитетом, његове основе садржане су у 
следећим начелима, релевантим за питање дискриминације и позитивне 
дискриминације (чл.2.): 1) поштовање људских права и достојанства 

34  Види чл.182. Закона о раду.
35  Наравно, то се не односи на инвалиде код којих је дошло до потпуног и трајног 
губитка радне способности (јер престаје им радни однос по слили закона – мимо воље 
и послодавца и инвалида), и зато се у вези са њима не може говорити о дужности 
послодавца да им обезбеди обављање послова према радној споособности (чл.101.
Закона о раду), јер они никакву радну спсобност више немају, те последично не може 
се говорити нити о томе да могу бити проглашени вишком ако им послодавац не може 
обезбедити одговарајући посао (чл.102. ст.2. Закона о раду).
36  Међународна конвенција о правима особа са инвалидитетом, “Сл.гл.РС”, бр.42/2009.
37  Под “разумним прилагођавањем” подразумева се неопходно и адекватно 
модификовање и усклађивање којим се не намеће несразмерно, односно непотребно 
оптерећење, тамо где је то у конкретном случају неопходно, како би се обезбедило да 
особе са инвалидитетом уживају, односно остварују равноправно са другима сва људска 
права и основне слободе (чл.2. став 4. Конвенције).
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особа са инвалидитетом; 2) укључености особа са инвалидитетом у 
све сфере друштвеног живота на равноправној основи – у складу са 
професионалним способностима; 3) подстицање запослености особа са 
инвалидитетом на одговарајућим радним местима и у одговарајућим 
условима рада; 4) забране дискриминације особа са инвалидитетом; 
5) једнаких права и обавеза; 6) родне равноправности особа са 
инвалидитетом. Позитивна дискриминација особа са инвалидитетом у 
сфери рада, огледа се нарочито кроз права која те особе имају и , наспрам 
тога, обавезе које послодавци имају. Најважнија права су усмерена 
у правцу професионалне рехабилитације и подстицања њиховог 
запошљавања под општим и посебним условима, те остваривања мера 
активне политике запошљавања. Реципрочно овим правима особа са 
инвалидитетом, утврђене су одговарајуће обавезе послодаваца и служби 
за запошљавање. Обавези запошљавања подлеже сваки послодавац који 
има најмање 20 запослених, тј. који има од 20 до 40 дужан је да запосли 
једну особу са инвалидитетом, а онај који има 50 и више запослених 
дужан је да запосли најмање две особе са инвалидитетом, и на сваких 
наредних започетих 50 запослених још по једну особу са инвалидитетом 
(чл.24.).38 

Мере активне политике запошљавања спроводе службе за 
запошљавање, о чему је већ било речи у смислу Закона о запошљавању 
и осигурању за случај незапослености.

 Следећи важан (посебни) законски акт у вези са нашом темом 
јесте Закон о забрани дискриминације.39 Важан је из више разлога. Како 
је наведено у образложењу предлагача овог закона, доношењем закона 
удовољиће се трима потребама: 1) поштовању међународних докумената 
који говоре о забрани дискриминације; 2) потреби за целовитијом 
правном платформом за утемељење забране дискриминације; 3) 
потреби за хармонизацијом нашег права са европским некомунитарним 
и комунитарним правом на путу учлањења Србије у Европску 
унију. Законом се уређује: 1) општа забрана дискриминације; 2) 
облици и случајеви дискриминације; 3) као и поступци заштите од 
дискриминације.40 

38  Послодавац који не изврши ову дужност запошљавања, плаћа пенале у висини 
троструког износа минималне зараде, за сваку особу са инвалидитетом коју није 
запослио. Наплаћена средства сливају се у посебни буџетски фонд одакле се финасира 
остваривање поменутих права особа са инвалидитетом.
39  Закон о забрани дискриминације, „Сл.гл.РС“, бр.22/2009.
40  Законом о забрани дискриминације (чл.1.став 2.) установљен је, по први пут код 
нас, Повереник за заштиту равноправности, као самостални државни орган, независан 
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У вези са општом забраном дискриминације, у Закону се полази 
од начела једнакости (чл.4.), нормирајући да су сви једнаки и уживају 
једнак положај и једнаку правну заштиту, без обзира на лична својства, 
те да је свако дужан да поштује начело једнакости, односно забрану 
дискриминације. Дакле, општост забране дискриминације базира на 
томе да сви уживају једнак положај и једнаку правну заштиту и на томе 
да је свако дужан да то поштује. 

 Нормирајући облике и случајеве дискриминације (чл.5.), издвајају 
се: 1) непосредна и посредна дискриминација; 2) повреда начела једнаких 
права и обавеза; 3) позивање на одговорбност; 4) удруживање ради вршења 
дискриминације; 5) говор мржње; и 6) узнемиравање и понижавајуће 
поступање. Полазећи од чињенице да су нека лична својства посебно 
остељива и да неки акти дискриминације могу бити нарочито опасни 
и узроковати тешке последице и штету по личне и општедруштвене 
интересе, Закон издваја и тешке облике дискриминације (чл.13.).

Са друге стране, Закон о забрани дискриминације дозвољава 
дискриминацију кроз посебне мере (чл.14.), којима одступа од принципа 
опште забране дискриминације тј. формалне једнакости свих из чл.4, јер 
поједина лица, или групе лица, доводи у привилегован положај у односу 
на остале грађане. Да би се овај сукоб посебних мера са принципом 
опште забране дискриминације неутралисао, Закон изричито наводи 
да се не сматрају дискриминацијом посебне мере. Притом, посредно су 
предвиђени и услови под којима посебне мере могу бити легитимне и 
легалне, дакле недискриминаторске. Ти услови су везани за разлоге због 
којих се мере уводе и за циљеве које треба остварити њиховом применом. 
Разлози леже у de facto неједнаком положају одређених лица или група 
лица, у односу на друге, а циљеви су постизање пуне равноправности 
тих лица са осталима, њихове заштите и напретка. 

Посебно треба указати на оне одредбе Закона о забрани 
дискриминације које говоре о дискриминацији у области рада и о 
позитивној дискриминацији у тој области (чл.16). Дакле, говори се 
о забрани дискриминације и позитивној дискриминацији у области 
рада, а не само у области радних односа. Према томе, субјекти заштите 
нису само запослени (лица у радном односу), већ и лица која раде и 
живе од свог рада ван радног односа (лица у допунском раду, раду на 
привременим и повременим пословима, раду по уговору о делу, лица која 
обављају јавну функцију, раде у војсци итд.). Сва ова лица не могу бити 
дискриминисана, односно доведена у позицију неједнаких могућности 

у обављању послова утврђених овим законом.
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у остваривању својих слобода и права у вези са радом, на основу оних 
својстава која нису од значаја за посао који је у питању ( да нађу и 
очувају посао, уживају заштиту на раду, да се усавршавају и напредују, 
да остваре једнаку зараду за рад једнаке вредности и друга права). 
Од овог правила предвиђена су два изузетка. Прво, неће се сматрати 
дуискриминацијом прављење разлике, искључивање или давање 
првенства због особености одређеног посла код кога лично својство лица 
представља стварни и одлучујући услов обављања посла, ако је сврха која 
се тиме жели постићи оправдана. Друго, не представља дискриминацију 
и предузимање посебних мера заштите према појединим категоријама 
радника (жене, труднице, породиље, родитељи, малолетници, особе са 
инвалидитетом и други).

 Коначно, као поступке заштите од дискриминације Закон о 
забрани дискриминације издваја два начина заштите. Прво, заштита 
коју пружа Повереник за заштиту равноправности (поступање пред 
Повереником: подношење притужбе; утврђивање чињеничног 
стања; мирење; мишљење и препоруке; мере). Друго, судска заштита 
(надлежност суда; тужба; начела поступка;41 привремене мере).

 На крају, као важан сегмент домаћег правног оквира забране 
дискриминације и позитивне дискриминације, издвајамо још и Закон 
о равноправности полова.42 Равноправност полова је традиционално 
питање за које се везују проблеми дискриминације и потребе за 
позитивном дискриминацијом. Законом о равноправности полова (чл.2. 
став 2.) јемчи се равноправност полова , у складу са општеприхваћеним 
правилима међународног права, потврђеним међународним уговорима, 
Уставом и другим законима, о којим актима је напред било речи. У 
том смислу постоје три групе одредаба: 1) одредбе о стварању једнаких 
могућности остваривања права и обавеза, независно од пола; 2) одредбе о 
предузимање посебних мера за спречавање и отклањање дискриминације 

41  Интересантно је издвојити начело предпостављене кривице на страни онога ко 
је тужен тј. онога ко је вршио дискриминацију (супротно општем правном начелу 
презумпције невиности). У чл.45. став 2. стоји: „Уколико тужилац учини вероватним да 
је тужени извршио акт дискриминације, терет доказивања да услед тог акта није дошло 
до повреде начела једнакости, односно начела једнаких права и обавеза сноси тужени.“
42  Закон о равноправности полова, „Сл.гл.РС“, бр.104/2009. Наравно, постоје и други 
прописи који, у ширем приступу нашој теми, могу се имати у виду. На пример, прописи 
из области права социјалног осигурања - Закон о здравственом осигурању, Закон о 
пензијском и инвалидском осигурању; прописи из области социјалне заштите – Закон 
о социјалној заштити; прописи из области образовања – закони који говоре о основама 
система образовања, средњем и високом образовању, јер у свим овим областима могућа 
је дискриминација, а самим тим и потреба за позитивном дискриминацијом.
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засноване на полу и роду; и 3) одредбе о поступку правне заштите 
лица изложених дискриминацији. Ове групе одредаба важе за неколико 
важних области друштвеног живота: 1) запошлљавање, социјална и 
здравствена заштита; 2) породични односи; образовање, култура и спорт; 
3) политички и јавни живот. Под једнаким могућностима подразумева 
се поштовање и остваривање људских права заснованих на полу у свим 
областима друштвеног живота и могућност њиховог равноправног 
коришћења, као и укупних резултата који произилазе из развоја 
друштва. Под посебним мерама подразумевају се мере привременог 
карактера усмерене на укидање неједнакости и убрзавање и постизање 
пуне равноправности полова у пракси. Поступак правне заштите 
подразумева грађанскоправну заштиту - поступак у парницама, по 
начелима хитности, ослобађања од претходног плаћања трошкова 
поступка, предпоставке кривице на страни туженог.

Скрећемо пажњу на забрану дискриминације по основу пола и 
позитивну дискриминацију са тим у вези у области запошљавања и 
рада. Нека истраживања код нас показују да је родна неравноправност 
на тржишту рада изражена, те да је потребно користити посебне мере 
за подстицање запошљавања и самозапиошљавања жена (посебно жена 
са села, Ромкиња, самохраних мајки...), све до њихове пропорционалне 
заступљености у тој области, аналогно заступљености у укупној 
популацији друштва.43 

Према Закону о равноправности полова (чл.11.) послодавац је 
дужан да приликом запошљавања и запосленима, без обзира на пол, 
обезбеди једнаке могућности и третман, а у вези са остваривањем 
права на рад и права из радног односа и по основу рада, у складу са 
законом којим се уређује рад (у складу са Законом о раду). Прецизније 
речено (сходно чл.15.), приликом јавног оглашавања послова и услова 
за њихово обављање и одлучивања о избору лица која траже запослење 
ради заснивања радног односа или другог вида радног ангажовања, 
није дозвољено прављење разлике по полу, осим ако постоје оправдани 
разлози утврђени у складу са законом којим се уређује рад. Такође, 
сходно чл.16. – 21., припадност полу не може бити сметња напредовања 
на послу; одсуствовање са посла због трудноће и родитељства не 
сме да буде сметња за избор у више звање, напредовање и стручно 
усавршавање, распоређивање на одговарајуће послове и за отказ уговора 
о раду; запослени, без обзира на пол, остварују право на једнаку зараду за 

43 Божо Милошевић, Марица Шљукић, Тијана Вучевић, Жене у загрљају дискрими-
нације, Нови Сад, 2011, стр.183.
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исти рад или рад једнаке вредности код истог послодавца; узнемиравање, 
сексуално узнемиравање и сексуално уцењивање на раду и у вези са 
радом које чини запослени према другом запосленом сматра се повредом 
радне обавезе која представља основ за отказ уговора о раду, односно 
за изрицање мере престанка радног односа, као и основ за удаљење 
запосленог са рада; у сваком циклусу стручног усавршавања или 
обуке послодавац треба да води рачуна о томе да заступљеност полова 
одсликава у највећој могућој мери структуру запослених; покретање 
поступка, од стране запосленог, за заштиту од дискриминације не може 
се сматрати оправданим разлогом за престанак радног односа, или да 
се запослени прогласи вишком запослених; синдикати запослених и 
удружења послодаваца, при раду њихових тела и одбора, дужни су да 
воде рачуна о пропорционалној заступљености полова саобразно учешћу 
полова у њиховом укупном чланству.

Са друге стране (чл.11. став 2.), не сматрају се дискриминацијом или 
повредом принципа једнаких могућности: 1) посебне мере за повећање 
запослености и могућности запошљавања мање запосленог пола; 2) 
посебне мере за повећање учешћа мање запосленог пола у стручном 
оспособљавању и обезбеђивању једнаких могућности за напредовање; 
3) друге посебне мере, утврђене у складу са законом.

У потреби остваривања циљева и сврхе принципа забране 
дискриминације и позитивне дискриминације у области рада, Законом 
о равноправности полова установљене су посебне обавезе на страни 
послодаваца. Послодавац је дужан: 1) да води евиденцију о полној 
структури запослених, у складу са законом којим се уређују евиденције 
у области рада; и 2) да усвоји план мера за отклањање и ублажавање 
неравномерне заступљености полова за сваку календарску годину, 
уколико запошљава више од 50 запослених на неодређено време. Слична 
решења и обавезе послодавца срећу се и у упоредном праву.44 

44  У смислу реченог, о за ко но дав ној раз ра ди прин ци па не ди скри ми на ци је и позитивне 
дискриминације у упоредном праву види: Pe ter Wahlgren, editor, Sta bi lity and Chan ge in 
Nor dic La bo ur Law, Stoc holm In si tu te for Skan di na vian Law, Stoc kholm, 2002; Збор ник 
до ку ме на та и тек сто ва Са ве та Евро пе о јед на ко сти ме ђу по ло ви ма, Завршни извештај о 
активностима Групе специјалиста за увођење тренда једнакости међу половима, Council 
of Europe, Strasbur,1999, стр. 60. и даље; Др Зо ри ца Мр ше вић, Стан дар ди и ме ха ни зми 
за по сти за ње род не рав но прав но сти у де мо крат ским зе мља ма, ОСЦЕ, Ми си ја ОЕБС-а 
у СР Југославији, Београд, 2002, стр. 207. и даље.
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Positive Discrimination 
(with a focus on the Field of Work)

Summary

This paper deals with the importantce of positive discrimination when 
getting title and protection to human and socio-economic rights, especially 
in the field of work. To that effect, we have chosen as the benchmark the 
purposeful complementarity and inseparability of the principle of positive 
discrimination and the principle of the prohibition on discrimination. The 
complementarity is explained in two ways: firstly, by the stance that both of 
the principles strive towards the same goal – providing equality and equal 
opportunities of the people in getting title and protection of their human rights 
and socio-economic rights; secondly, by the fact both principles have the 
cause-and-effect connection based on which positive discrimination appears 
as the consequence of the previous discrimination. Namely, unpurposefulness 
or violation of the principle of the prohibition on discrimination are subjec-
tive reasons which create the need for positive discrimination. Therefore, 
positive discrimination appears as a legitimate corrective and an addition 
to the principle of the prohibition of discrimination. For example, the need 
for positive discrimination is present with women, younger or older people, 
members of certain ethnic communities, etc. The fact that these persons by 
their nature are what they are, and their personal characteristics do not 
create, per sé, the need for positive discrimination. For example, such are 
the reasons connected to the objective legality of the offer and demand (for 
certain professional profiles) on the work and capital market, which result 
in hard-to-employ persons. Such persons are subject to certain affirmative 
measures (positive discrimination) in the employment. As legal framework 
of the analysis the most important domestic legal sources have been singled 
out with the application of normative-dogmatic methods. In order to better 
understand the importance of positive discrimination, meaning entries of the 
concept of positive discrimination were shown in the paper. In conceptual way 
positive discrimination is characterised by several general (constitutive) and 
relative (possible) entries. General entries encompass those characteristics 
which constitute the nature and justify the purpose of the existence of positive 
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discrimination, without which this discrimination would not be allowed or 
acceptable (righteousness, solidarity, ethics, equality and equal opportunities 
of citizens before the law). Relative entries encompass the characteristics 
which are not constitutive or obligatory (but possible). Without them positi-
ve discrimination can exist legitimately (temporariness, the effectiveness of 
special measures). The entries provided and the characteristics of special 
measures depend on the nature of the reasons because of which the measures 
are introduced (temporary reasons lead to temporary measures; the reasons 
of permanent nature lead to permanent special measures).

Key words: positive discrimination, equality at work, solidarity, persons 
with disabilities, gender discrimination.
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ЕВРОПСКА ДИРЕКТИВА О ОДРЕЂЕНИМ 
АСПЕКТИМА ОРГАНИЗАЦИЈЕ РАДНОГ 

ВРЕМЕНА (2003/88/ЕЗ) И МАКЕДОНСКО РАДНЕ 
ЗАКОНОДАВСТВО – АКТУЕЛНА СИТУАЦИЈА И 

КРИТИЧКЕ ТАЧКЕ (НЕ) УСКЛАЂЕНОСТИ

Апстракт: Дуго трајање радног времена у односу на кратки 
временски период намењен за одмор је фактор који узрокује 
повреде и незгоде на раду, повећава стрес и умор и ствара друге 
ризике који имају краткорочне или далекосежне последице по 
здравље и сигурност радника.
Директива 2003/88/ЕЗ о одређеним аспектима организације 
радног времена, истиче велики значај потребе да се успостави 
минимум заштите радника на раду. Но, с друге стране, она 
изражава дубоке несугласице између различитих „стејк-холдера” 
(институције и органи ЕУ земаља чланица, социјалних партнера) 
у односу на више критичних тачака које произилазе из његовог 
садржаја, као што су: дефиниција радног времена и појмовно 
одређивање „обављање послова по позиву“ (тј. дежурства и 
приправности); „одступања” максималног лимита недељног 
радног времена и референтних периода за израчунавање радног 
времена - право на opt-out); ограничења трајања и организовања 
ноћног рада.
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Критичне тачке које проистичу из Директиве 2003/88/ЕЗ 
анализиране су кроз призму македонског законодавства о раду. 
Аутори се осврћу на постојећа решења актуелног (и још увек 
важећег) Закона о радним односима, али су узети у обзир и 
решења која су предвиђена у нацрту текста новог закона.

Кључне речи: Директива 2003/88/ЕЗ, обављање послова по позиву, 
радно време, ноћни рад.

1. Увод

Прекомерно дуго радно време и неадекватна организација радног 
времена доводе до замора радника, што узрокује акутне и хроничне 
последице по њихово здравље. Дуго радно време током радног дана 
доприноси стварању несанице и губитку концентрације у раду који 
може на крају довести до повреда и несрећа на раду. Штетни ефекти се 
огледају посебно кроз „циркадиални систем“, реметећи биолошки ритам 
који регулише циклус сна и будности.1 Отуда, главна сврха прописа који 
регулишу трајање и организацију радног времена је заштита здравља и 
сигурности радника.

Правни режим радног времена у радном праву ЕУ је изузетно 
сложена и проблематична област, у кој се преламају интереси и 
позиције различитих „стејк-холдера” (Европске комисије и Европског 
савет насупрот Европског парламента, једне државе чланице наспрам 
друге, Европске синдикалне  конфедерација - ETUC насупрот удружења 
послодаваца итд). Атрибут „проблематичне” прати еволуцију нормирања 
у овој области од њеног почетка (т.ј. усвајања прве Директиве 93/104/ЕЗ 
о одређеним аспектима организације радног времена од 1993. године)2 
1  О овоме види: P.Tucker, S.Folkard, Working Time, Health and Safety: A Research 
Synthesis Paper, International Labour Office – Geneva, Conditions of Work and Employment 
Series No.31, 2012, стр.4.
2  Правни основ за доношење Директиве 93/104/ЕЗ је члан 118 Уговора о оснивању 
Европске Заједнице, који се односи на потребу да се побољша „радно окружење” у 
земљама чланицама, у циљу повећања безбедност и здравље на раду радника. Овакав 
правни амбијент отворио је могућност примене такозваног гласања квалификованом 
већином (qualified majority voting)  у Већу министара, супротно једногласном усвајању 
Директиве, за шта се залагало Уједињено краљевство. Уједињено краљевсто се снажно 
противило усвајању Директиве 93/104/ЕЗ и у због тога је покренуло поступак пред 
Европским судом правде (ЕСП) оспоравјући правни основ на коме се Директива заснива. 
У случају United Kingdom v Council [1996] ECR I-5755, C-84/94 [1996] ЕЦР И-5755, ЕСП 
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и наставља са бројним несугласицама у односу на одређене „критичне” 
тачке које проистичу из садржаја „нове” и још увек важеће Директиве 
2003/88/ЕЗ о одређеним аспектима организације радног времена из 2003. 
године. Критичне тачке Директиве 2003/88/ЕЗ још нису усклађене. Поред 
тога, главни „кривац” за њихову неусаглашеност сматра се Европски суд 
правде (ЕСП) који се у неколико судских пресуда, „отворено” ставља 
на  страну интереса радника. У том смислу, пре свега, треба нагласити 
став Европског суда правде у вези са дефиницијом радног времена и 
њене импликације у вези обављања послова на позиву (т.ј. дежурство). 
Европски суд правде истрајава на ставу да се укупна количина времена 
које запослени проводе на располагању послодавца и на месту које је 
он означио (т.ј. како активни тако и пасивни период дежурства) треба 
третирати као радно време.3 Поред проблема који проистичу из правног 
третмана обављања послова по позиву (т.ј. дежурства), препрека за 
усвајање нове Директиве о радном времену  су и друга спорна питања, 
као што су: могућност дерогације од граница максималног седмичног 
радног времена (тзв opt-out), примена ограничења и права која произилазе 
из Директиве у случајевима када је радник закључио више уговора о 
раду са различитим послодавцима и сл.4 И поред предлога за измену 
Директиве 2003/88/ЕЗ из 2004. године који је поднет од Европске 
комисије, до сада, ни органи ЕУ ни социјални партнери не успевају 
да превазиђу несугласице око спорних питања. Поред тога, Извештаји 
о хармонизацији Директива 2003/88/ЕЗ са националним правним 
системима земаља чланица ЕУ, показују очигледан празнине у односу 
на значајне аспекте режима радног времена, као што су: поштовање 
максимално трајање недељног радног времена и референтне периоде за 
је одбацио жалбу Велике Британије и утврдио да се питање радног времена поклапа са 
садржајем члана 118а Уговора о оснивању Европске Заједнице. Наиме, термини „радно 
окружење” и „здравље и безбедност на раду” не смеју се тумачити рестриктивно. 
Напротив, они треба да се тумаче интегрално обухватајћи све факторе који утичу на 
здравље и безбедност радника, укључујући ту и аспекте који се односе на организацију 
радног времена. Овакав став ЕСП инспирисан је и преамбулом Устава Светске 
здравствене организације (WHO), где термин „здравље” значи стање укупног физичког, 
менталног и социјалног благостања, а не само одсуство болести или слабости. На крају, 
став ЕСП је комплементаран и са традиционалним схватањем предмета проучавања 
права на здравље и сигурност на раду, који поред мера за иззбегавање повреда и несреће 
на раду, обухвата и  питања као што су заштита од стреса, узнемиравања и мобинг на 
радном месту, као и регулисања радног времена.
3  O овоме види: случај „SIMAP v Conselleria de Sanidad y Consumo de la Generalidad 
Valenciana” C-303/98, случај „Landeshauptstadt Kiel v Jaeger” C-151/02 итд.
4  T. Nowak, The turbulent life of the Working Time Directive, Maastricht Journal of European 
and Comparative Law, 2018, стр.118–129.
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његово прерачунавање, минимално трајање одмора и примјену правила 
за обавезни „компензацијски” одмор и слично. Све ово намеће дилему, 
да ли је Директива о одређеним аспектима организације радног времена 
2003/88/ЕЗ сазрела за промене и у ком правцу би требало извршити такве 
промене? Међутим, решавање ове дилеме није у оквирима напора и теме 
аутора овог рада. Директива 2003/88/ЕЗ, пре свега, биће анализирана у 
смислу постојећег нормативног опуса, који ће бити стављен у корелацију 
са садашњим (de lege lata) и потенцијалним (de lege ferenda) радним 
законодавством Републике Македоније, као кандидата за чланство у 
Европској унији.

2. Појам и елементи радног времена

Термин „радно време” у правном смислу, може послужити као 
механизам за интеграцију радних часова у оквиру којих се врше радне 
активности, а за које је заснован радни однос и радних часова у оквиру 
којих је радник, поред тога што у конкретном тренутку не врши радне 
активности на одређеном радном месту, доступан послодавцу.5 Другим 
речима, радно време обухвата период у којем се врши ефективни рад и 
временски период током којег је радник присутан на радном месту без 
вршења активне престације рада.6 Квалификације „доступности радника 
послодавцу” или „стављање радника на располагање послодавцу” 
су кључне детерминанте у дефинисању радног времена у оквиру 
међународних стандарда рада.

Директива ЕУ 2003/88/ЕЗ о одређеним аспектима организације 
радног времена, дефинише радног времена као и било који период у 
коме радник ради, стоји на располагању послодавца и извршава своју 
делатност или дужност у складу са националним законима и/или 
праксом.7 Дефиниција се односи на три важна елемента, т.ј. обавезе 
(обавеза запосленог на рад, обавеза запосленог да буде доступан за 
послодавца и обавезе запосленог на обављање задатака који произилазе 

5  О овоме види: J.Rojot, R.Blanpain, General Report, Legal and Contractual Limitations to 
Working Time in the European Union, Peeters Press, Leuven, 1997, стр.19.
6  Пракса обилује случајевима у којима се природа радних активности за које је 
заснован радни однос састоји у пасивним периодима, који би требало да буду третирани 
као „неефикасни” рад (нпр. вршење надзорних активности које врши један чувар 
представљају део ефективног радног времена, чак и ако се није појавила потреба за 
одговарајућом интервенцијом или неактивни период са којим се суочавају радници 
у угосистелствоту због немогућности да се предвиди тачан ритам њихових радних 
обавеза).
7  Директива 2003/88/EЗ, члан 2, тачка 1. 
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из процеса рада) који морају бити испуњени кумулативно за период да 
буду третирани као радно време.8 С друге стране, Директива 2003/88/
ЕЗ дефинише појам „одмор” као временски период који се не сматра 
радним временом.9

Традиционални приступ радног права, доводи до закључка 
да термини „радно време” и „одмор” су појмови који су међусобно 
искључиви, засновано на принципу “или-или”, што значи да одређени 
временски период може да се квалификује или у оквирима радног 
времена или као време за одмор.

Савремени радни односи, пак, карактеришу бројне граничне 
случајеве, који узрокују општеприхваћени бинарни систем који се 
састоји од професионалног и приватног времена. У пракси се намећу 
различите дилеме које правилним тумачењем и применом дефиниција 
на термине „радно време” и „одмор” могу бити решене. Дилеме се односе 
на правни третман времена које је запослени провео на паузи, путујући, 
радећи код куће или обављајући друге активности у вези рада.

2.1. Обављање послова по позиву
Директива 2003/88/ЕЗ о одређеним аспектима организације радних 

сати у ЕУ не садржи експлицитне одредбе како би се решила дилема 
о правном третману „обављање послова позиву”. Под „обављањем 
послова позиву” подразумевају се они случајеви у којима је запослени 
дужан да буде присутан на одређеном месту које одређује послодавца, 
да остану код куће или да буде доступан на телефонски позив, уколико 
послодавац то захтева у оквиру процес рада након истека договореног, 
односно ефективног радног времена. То значи да запослени могу бити 
на располагању за „обављање послова по позиву” у просторијама 
послодавца (на пример, у случају ангажовања лекара и медицинског 
особља у болници), код куће или у другим тачно одређеним просторијама 
(при чему може постојати значајно ограничење слободних активности 
запосленог током овог временског периода). Доступност запосленог 

8  На пример, у радно времена не може да се урачуна време у ком радник прихвати да 
за послодавца врши одређене баштованске или хоритикултуралне послове у слободне 
дане (дане који су предвиђени за викенд). У овом случају, испуњена су прва два 
елемента појма радног времена (радник ради и доступан је послодавцу), али не и трећи 
(радник обавља послове за које је засновао радни однос), осим ако обављање ових 
послова не представља обавезу радника која произилази из уговора о раду. О овоме 
види: Grant-Garwood.C, M.Grisenthwaite, Practical Guide to the Working Time Directive 
and Regulations, Tolley’s 1998, стр.62.  
9  Диретива 2003/88/ЕЗ, члан 2, став 1, тачка 2.



Тодор Каламатиев, Александар Ристовски, Европска директива о 
одређеним аспектима радног времена..., стр. 25-50, XXII (1/2018)

30

може такође бити независна од просторија или места кретања, све 
док је запослени обавезан да одговори на телефонски или било какав 
други вид позива који је у функцији посла.10 У теорија се разликују 
термини „дежурство” (енг. on-call on-site, фр. heures d’equivalances) и 
„приправност” (енг. on-call off-site, т.ј. standby duty, фр. astreinte). 

2.1.1. Појам дежурства
Дежурство обухвата случајеве у оквиру којих је, због природе 

посла и његове организације, радник дужан да, након истека договореног 
(ефективног) радног времена, буде присутан на месту за рад у циљу да 
се стави на располагање уколико се укаже потреба за то. Европски суд 
правде, прави разлику између времена доступности, у оквиру којег је 
радник обавезан физички да присуствује на месту за рад, одређеном од 
стране послодавце (т.ј. дежурство, енг. on-call on-site) и периода опште 
доступности или контактибилности радника без обзира на место чекања 
позива (тзв. приправност, енг. on-call off-site). При томе, Европски суд 
правде предвиђа примену прописа о радном времену једино за прву 
категорију доступности, а то је дежурство.11

Први важан случај пред Европским судом правде који се односи 
на статус дежурних радника, па самим тим и значење појма „радног 
времена” (регулисана матичном Директивом 2003/88/ЕЗ), јесте случај 
SIMAP против Conselleria de Sanidad y Consumo de la Generalidad Va-
lenciana.12 У овом случају, Европски суд правде је направио разлику 
између периода расположивости радника на радном месту и ван њега, 
одређујући да под радним временом спада само случај физичког 
присуства запослених у просторијама послодавца (здравствена установа), 
док се други случајеви доступности не треба третирати као радно време, 

10  International Labour Office, Hours of Work-From Fixed to Flexible?, International 
Labour Conference, 93th Session, 2005, стр.18.
11 McLynn.L, Working time and Holidays – a practical legal guide, Oxford University Press, 
2009, стр.41.
12  Случај  SIMAP v Conselleria de Sanidad y Consumo de la Generalidad Valenciana, 
одвијао се између Синдиката који представља здравствене раднике из јавног сектора у 
регији Валенсије (СИМАП) и Здравствене управе Валенсије. На основу налаза СИМАП, 
лекари у примарној здравственој заштити, распоређени у посебне тимове у домовима 
здравља имају обавезу да раде на позив, без ограничавања трајања њихових дневних, 
недељних, месечних или годишњих радних сати. Врховни суд правде Валенсије (који 
је надлежан да донесе одлуку у овом предмету), затражио је прелиминарно тумачење 
комунитарних прописима који регулишу заштиту здравља и безбедности радника и 
одређене аспекте организације радног времена (Case C-303/98). 
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изузев периода доступности у којима су радници у ствари позвани да 
обављају одређену радну активност.13

Одређивање ЕСП којим је утврђено да целокупни период на 
дежурству треба да се третира као саставни део радног времена, изазвао 
је бројне несугласице међу државама чланицама ЕУ, што је резултирало 
иницијативом Европске комисије о изменама и допунама Директиве 
радног времена 2003/88/ЕЗ, којом је требало да се дефинише појам 
„дежурство” и да се утврди статус активних и неактивних периода 
који су саставни део дежурства. Према предложеном тексту Директиве, 
термин „дежурство” означава временски период током којег радник 
има обавезу да буду доступан на свом радном месту како би могао, 
на захтев послодавца, да предузме радне активности или дужности.14 
Поред тога, Предлог за измену Директиве упућује на термине „активан” 
и „неактиван” период дежурства. Први термин се регулише на 
имплицитан начин и обухвата период у којем радник ефикасно врши 
своје радне активности и дужности. Овај период дежурства је обухваћен 
дефиницијом радног времена и правног режима којим се уређује радно 
време.15 Други појам се регулише експлицитно и односи се на период у 
оквиру кога је радник на дежурству, али није добио позив да ефективно 
обављају своје активности или дужности.16 Неактиван радни период 
неће се третирати као радно време, осим ако национални закони или 
социјални партнери у складу са националним прописима не одлуче 
другачије.17

2.1.2. Појам приправности 
Приправност се дефинише као период током којег је запослени 

дужан да остане код куће или било где другде где ће бити на располагању 
и спреман да благовремено одговори на све евентуалне позиве за рад 
од стране послодавца. Уобичајено, упоредно право искључује период 
приправности из оквира радног времена. При томе од посебног значаја 
је тз. месни критеријум, по коме приправност се не може квалификовати 
13  Blanpain.R, European Labour Law-Thirtheened Revised Edition, Wolters Kluwer Law 
and Business, 2012, стр.672.
14  О овоме види: Предлог за изменување на Директивата 2003/88/ЕЗ, Члан 1, став 1, 
тачка 1а.
15  О овоме види: Предлог за изменување на Директивата 2003/88/ЕЗ ,члан 1, став 2, 
2а, тачка 4. 
16  О овоме види: Предлог за изменување на Директивата 2003/88/ЕЗ , члан 1, став 1, 
тачка 1b.
17  О овоме види: Предлог за изменување на Директивата 2003/88/ЕЗ , члан 1, став 2, 
тачка 1.
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као радно време, јер се одсуство запосленог са радног места или 
другог места које одреди послодавац означава као крај овлашћења 
послодавца, без обзира на обавезе запосленог да се не помера даље 
од места становања (на пример, од куће и сл).18 Овде се огледа главна 
разлика између приправности (као временски период током којег је 
радник на располагању послодавцу, али уобичајено на месту по његовом 
избору) и дежурства (као временски период током којег је радник на 
располагању послодавца, али на радном месту или негде другде где 
одреди послодавац). Правилно детерминисање приправности зависи 
од степена ограничености аутономије у организовању времена у оквиру 
којег је радник на располагању послодавцу и чека реализацију позива на 
рад. 19 Приправност је ближа поимању као „одмор”, јер се у том периоду 
радник може посветити одређеним личним или приватним активностима. 
Дилему да ли је време проведено у приправности радно време или одмор, 
треба решавати од случаја до случаја. У сваком случају, ако се период 
приправности изузме од периода радног времена, радно време ће поново 
бити активирано у моменту одазивања радника на рад, по позиву који је 
упућен од стране послодавца.20 То значи да трансформација неактивног 
у активни периода приправности мора увек бити интерпретирана као 
прелазак из периода одмора у период радног времена.

2.2. Дефинисање радног времена и обављања 
послова по позиву (дежурство и приправност) 
у македонском радном законодавству
Дефинисање појма „радно вријеме” и тачно тумачење елемената 

који чине овај појам представљају комплексан изазов с којим се сусреће 
радноправна доктрина, као и позитивно право Републике Македоније. 
Основни извор којим се регулише радно време у Републици Македонији 
је Закон о радним односима.21 Међутим, радно законодавство Републике 
Македоније чекало је 16 година од усвајања првог закона из 1993. 
године или 4 године од усвајања Закона о радним односима из 2005. 
године, до коначног дефинисања овог изузетно важног института. 
Дефинисање овог појма учињено је законским новелама из 2009. године. 
Овим изменама радно време се одређује као било који период у коме 
18  О овоме види: Ковачевић. Љ, Правна субординација у радном односу и њене границе, 
Правни факултет Универзитета у Београду, 2013, стр.294-295.
19  International Labour Office, op.cit, стр.19.
20  McLynn.L, op.cit, стр. 43.
21  Закон за работните односи (Службен весник на Република Македонија, бр.62/05), 
Глава XIX – Работно време.
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запослени ради и када је на располагању послодавцу ради обавља послова 
и радних задатка у складу са законом.22 Под утицајем Директиве о 
појединим аспектима организације радног времена у ЕУ 2003/88/ЕЗ, 
ова дефиниција радног времена састоји од три кумулативно одређена 
елемената (радник ради, на располагању је послодавцу и обавља послове 
и задатке у складу са закон). Међутим, три године након њеног увођења 
у македонски радноправни систем, радно законодавство почело је да 
уводи нове измене у области појмовног одређивања института „радног 
времена”. Ове промене не представљају суштинско побољшање или 
прецизније одређивање појма или елемената радног времена. Напротив, 
законодавац је приступио елиминацији другог елемента (елемента „на 
располагању послодавцу”)23 из дотадашње дефиниције радног времена. 
Дакле, актуелна позитивноправна дефиниција која регулише радно 
време гласи: радно вријеме је: време када радник ради и обавља своје 
послова и радних задатка у складу са законом, колективним уговором 
и уговором о раду.24 Ипак, наглашавамо да изузимање овог елемента 
кумулативне дефиниције радног времена може негативно утицати на 
заштиту радника чија организација радног времена укључује период 
дежурства. Уколико се појмовно утврђивање радног времена састоји 
од два елемента (радник ради и обавља своје послове и радне задатке) 
без трећег елемента (радник је на располагању послодавцу) с правом се 
може очекивати да у ће се као радно време сматрати само активни период 
дежурства (у оквиру којег радник ради и извршава радне задатке), али 
не и неактивни периоди дежурства (у оквиру којег радник спава или 
пасивно чека позив).

Постојећи Закон о радним односима не дефинише појмове 
„дежурство” и „приправност”. Закон, само упућује на  могућност 
регулисања дежурства прописима из области здравства,25 а они 
експлицитно предвиђају право запосленог на накнаду за рад на 
дежурству.26 Међутим, Закон није јасан у погледу дежурства и облика 
плаћања у другим областима. Македонско радно законодавство и даље 
22  Закон за изменување и дополнување на Законот за работните односи (Службен 
весник на Република Македонија, бр.130/09), члeн 1.
23  Разлог за елиминацију поменутог елемента дефиниције радног времена је последица 
Одлуке Уставног суда (бр. 263/2009, од 22. септембра 2010. године). Уставни суд сматра 
да термин „радник је на располагању послодавцу”, који је део дефиниције „радног 
времена” може значити неограничено коришћење запосленог у обављању дужности од 
стране послодавца.
24  О овоме види: Закон за работните односи, члeн 5, став 1, тoчка 8. 
25  Закон за работните односи, члeн 118 .
26  О овоме види: Закон за работните односи, член 106, став 3. 
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не нуди одговор на питање да ли прописи о ограничавању максималног 
трајања радног времена и минималног трајања одмора се односе и 
на време које радници проводе на дежурству.27 У постојећој правној 
ентропији повезаној са регулисањем дежурства и приправности, још 
увек је актуелна дилема: да ли је време које радници проводе у овим 
формама „доступности за рад” треба третирати као радно време или 
време одмора? Ову дилему у вези са дежурством не решава нити нови 
Нацрт Закона о радним односима. Истини за вољу, Нацрт Закона о радним 
односима имплицитно дефинише појам „приправности”, поистовећујући 
га са обавезом радника да чека позив за обављање одређене делатности 
уколико се таква потреба јави, при чему се радник не налази на радном 
месту нити на другом месту утврђеном уговором о раду. Нацртом Закона 
прецизно се одређује период приправности као период који се не сматра 
делом радног времена,28 а надаље се наводи да за овај временски период 
треба да се одреди одговарајућу надокнаду чија висина се регулише  
колективним уговором или уговором о раду.29

3. Ограничавање трајања радног времена

Правна ограничења у трајању радног времена приказана су кроз 
два основна облика. Први облик, односи на редовно ограничење трајање 
радног времена, а друга обухвата изузетке од редовног ограничења 
радног времена које се првенствено односе на допунска сата рада или тзв 
„прековремени рад“. Отуда, други облик законског ограничења радног 
времена назива се „максимално” ограничење трајања радног времена.

Директива 2003/88/ЕЗ о одређеним аспектима организације радног 
времена ЕУ примењује технику ограничавања максималног трајања 
радног времена на седмичном нивоу. Она утврђује да просечан број 
радних сати у сваком седмодневном периоду не сме прелазити 48 сати, 
укључујући и прековремени рад.30 Број радних сати на седмичном нивоу 

27  У пракси (првенствено у одређеним здравственим установама), у појединим 
случајевима, радници су обавезни да раде између 66-68 радних сати недељно. Постоје 
случајеви у којима, због одсуства запосленог или другим оправданим случајевима, 
радници су обавезни да раде две узастопне смене, како се осигурао нормалан ток 
здравствене делатности. Чињеница да је висина додатака за дежурство код здравствених 
радника драстично повећана не треба да представља компензацију за претерано дуго 
радно време радника. Све ово има штетан утицај на њихово здравље и сигурност, 
истовремено нарушавајући баланс између професионалног и приватног живота.
28  О овоме види: Нацрт Закон за работните односи, член 113, став 2.
29  О овоме види: Нацрт Закон за работните односи, член 113, став 4.
30  Директива 2003/88/EЗ, члан 6, став 1, точка 2. 
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одређује се законом, другим прописима или колективним уговорима или 
споразумима између социјалних партнера.31 Ограничење радног времена 
утврђено Директивом 2003/88/ЕЗ не значи да радник не сме радити више 
од 48 сати у недељи. Правила ограничавања радног времена односе се на 
просечно недељно радно време у одређеном референтном периоду, а не на 
максималну границу која не сме бити прекорачена у току једне недеље. 
Просечна недељно радно време, само по себи представља апстрактан 
појам, јер радници у свакој појединачној недељи референтног периода, 
раде више или мање сати од просека, али при томе, треба имати у виду 
да укупно трајање радних сати не сме да прелази границе прописане 
законом или другим прописом.32 Отуда, приступ уређивању радног 
времена у оквирима европског комунитарног радног права може се 
поистоветити са такозваним моделом „прерасподеле радних часова” 
(hours averaging).

 Главни елементи ограничавања максималног трајања недељног 
радног времена су одређивање одговарајућим референтним периодом. 
Референтни период, без обзира на његово трајање (неколико недеља, 
месеци или годину дана), између осталог, служи за израчунавање 
просечног броја радних сати. Директива 2003/88/ЕЗ предвиђа да 
референтни период за максимално просечно недељно радно време 
не сме бити већи од 4 месеца.33 Ово је заједнички стандард који важи 
за све запослене. Међутим, он предвиђа два одступања у односу на 
уобичајени референтни период од 4 месеца. Прво покрива такозване 
„посебне случајеве” који се односе на: активности у којима су место 
рада и место боравка радника међусобно удаљени. Референтни период 
за одређивање трајања радног времена за раднике који се могу сврстати 
у групу такозваних посебних случајева не сме да прелази 6 месеци.34 
Друго одступање од општег референтног периода од 4 месеца обухвата 
“случајеве који се могу регулисати колективним уговором”. У овим 
случајевима, референтни период може бити продужен до највише 12 
месеци због одређених објективних или техничких разлога или разлога 
који произилазе из организације рада.35 Нивелирање радног времена 
у референтном периоду од 12 месеци је у ствари такозвана годишња 
прерасподела радног времена.36 Референтни период може бити фиксна 

31  Директива 2003/88/EЗ, члан 6, став 1, точка 1. 
32  International Labour Office, op.cit, стр.46.
33  Директива 2003/88/EЗ, члан 16, став 1, b.
34  Директива 2003/88/EЗ, члан 19, став 1.
35  Директива 2003/88/EЗ, члан 19, став 2.
36  На пример, прерасподела радног времена са референтном периоду од једне године, 
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(његов почетак се одређује тачно одређеним датумом и о томе радник 
треба да буде обавештен у писаној) или континуиран (перманентно се 
обавља по истеку временског периода на који се односи референтни 
период).37

Обрачунавање просечног недељног радног времена у оквиру 
референтног периода у којем се врши прерасподела радног времена 
може се приказати следећом формулом: А + Б / Ц, где је „А” = укупан 
број радних сати у току референтног периода, „Б” = укупан број радних 
сати у периоду који наступа одмах након референтног периода, а што је 
еквивалентно броју сати (тј дана) који се третирају као искључени сати 
у оквиру референтног периода (нарочито дани у којима је запослени 
користио плаћено одсуство, годишњи одмор итд.) и „Ц” = број недеља 
у референтном периоду.

А (број радних сати) + Б (радно време у данима који 
се прерачунавају уместо искључених дана)

Ц (број недеља у референтном периоду) 38

Пример 1:  

Редовно (пуно) радно време радника је 40 радних сати недељно; 
поред редовног радног времена, он такође ради 9 сати прековременог 
рада у току недеље у периоду од 12 појединачних недеља; укупан 
референтни период у коме се врши прерачунавање радног времена 
је 4 месеца (17 недеља).39 Формула гласи:

постоји код предузећа која се баве производњом чоколаде и која се суочава повећање 
обима пословања и производне активности у периоду од октобра до априла (производња 
слаткиша у периодима више празника: Божић, Ст. Валентини и Ускрс), након чега следи 
период са мањим обимом пословних и производних активности који трају од маја до 
септембра. Стога, увођење дужег референтног периода који траје више од нормалног 
референтног периода од 4 месеца може се оправдати постојањем објективних разлога.
37  McLean.L, op.cit, стр.57.
38  Barnard.C, The Working Time Regulations 1998, Industrial Law Journal, Vol. 28, стр.71.
39  У функцији лакшег израчунавања максималног просечног недељног радног 
времена, референтни период се изражава у недељама (укупно 17), уместо месецима 
(укупно 4). Компонента која се рачуна (укупно 17 седмица) третира се као компонента 
која је најприкладнија за трансформацију референтног периода кој се утврђује 
Директивом 2003/88/ЕЗ, а то је период од 4 месеца. О овоме види: Grant-Garwood.C, 
M.Grisenthwaite, op.cit, стр.71. 
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А = просечно редовно радно вријеме (40 x17) + просечно 
прековремено радно време (9 x12) = 640 + 108 = 788

Б = 0 (у овом случају не постоје „искључени дани” и стога 
се у формули  убаченаваки радни часови од „новог” референтног 
периода који се прерачунавају уместо искључених дана)

Ц = 17 недеља

Отуда:

788 + 0
---------- = 46.35
     17

Дакле, радник је  у одређеном референтном периоду 
радио у просеку више од 46 радних сати недељно (укључујући и 
прековремени рад). Укупан број сати рада  у просеку, не прелази 
границу од 48 сати недељно, укључујући и часове за прековремени 
рад. 

Пример 2:  

Радник ради редовно радно време од 36 радних сати недељно 
(9 сати дневно, 4 дана у недељи); поред редовног радног времена, 
обавља и 10 прековремених сати недељно током првих 14 недеља; 
укупан референтни период је 17 недеља. Током референтног 
периода од 17 недеља, запосленик користи три дана годишњег 
одмора. Просечно време радник може се одредити следећим 
параметрима: просечно редовно радно (пуно) време радник се 
израчунава као производ 16 недеља x 36 сати недељно и један дан 
(од седамнаесте недење) 9 радних часова (колико износи дневно 
радно време), јер се преостала три дана последње (седамнаесте) 
недеље референтног периода сматрају „искљученим данима”, јер 
је радник био на одмору; просечан број прековремених радних 
сати (која прелазе границе редовног радног времена) се дефинишу 
као производ броја недеља у којима је запослени радио више од 
пуног радног времена (14 недеља) и број сати које прелазе радног 
времена недељно (10 радних сати).
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         A + Б                      725 + 27
------------------------------ = ---------------- = 44.2 радних часова 
            Ц                            17

Према томе, просечан број недељних радних сати које је 
радио запослен у укупном референтном периоду од 17 недеља је 
44,2 сати (укључујући и прековремени рад). Укупан број сати рада  
у просеку, не прелази границу од 48 сати недељно, укључујући и 
сате прековременог рада.

На крају,  један од најзначајнијих и истовремено најпроблематичнијих 
питања у вези правног режима ограничавања максималног трајања 
седмичног радног вреемена јесте питање индивидуалног уговорног 
изузимања од лимитиране 48 часовне радне недеље или тзв. право на 
„опт-аут” (енг. оpt-out).40 Право „опт-оут” даје могућност појединачним 
радницима да се сложе са радним ангажманом који укључује просечно 

40  О овоме види: Barnard.C, EU Employment Law, Forth Edition, Oxford University Press, 
2012, стр.572. 

Отуда:

А = просечно редовно радно време (16x36) + први дан 
седамнаесте недеље (1x9) + просечан број прековремених сати 
који прелазе границе редовног радног времена (14x10) = 725

Три дана одсуства са посла због одмора представљају 
законско право запосленог и они се рачунају као искључени дани, 
који морају бити компензовани преко три додатна дана у наредном 
референтног периода од 17 недеља (4 месеца). Стога, ако радник 
не ради додатних сати у првој седмици наредног референтног 
периода, прорачун ће гласити:

Б = (број радних сати за дан који се рачунају уместо изузетих 
дана) = (3x9) = 27

 
Ц= Референтни период 17 недеља (4 месеца)

Укупно:
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радно време дуже од 48 радних сати седмично.41 Међутим, примена 
овог одступања није без ограничења. Директива 2003/88/ЕЗ, предвиђа 
да ће „опт-аут” бити дозвољено само уколико су испоштовани општи 
принципи заштите безбедности и здравља радника и под условом да се 
предузму све неопходне мере како би се осигурало да: а) послодавац 
не сме да обавезује запосленог да ради више од 48 сати у периоду од 
седам дана који се обрачунава у просеку за референтни период који није 
дужи од 4 месеца, осим ако се сам радник не слаже за такав рад; б) 
ниједан радник није претрпео штету од послодавца јер није дао такву 
сагласност; ц) послодавац води евиденцију свих радника који обављају 
такав рад; д) евиденција се достављају надлежним органима у циљу 
заштите безбедности и сигурности радника, који могу ограничити 
или забранити могућност прекорачења максималног броја радних сати 
недељно; д) на захтев, послодавац је дужан да обавести надлежни 
државни орган, о радницима који раде више од 48 сати недељно 
обрачунато у просеку, током референтног периода који није дужи 
од 4 месеци.42 Поред тога што је Директивом предвиђена могућност 
спровођења права на „опт-аут” у националним законодавствима земаља 
чланица, то право је често критиковано од стране Европске комисије.43 
Без обзира на чињеницу да је током година све већи број држава чланица, 
које су у целини или делимично (у односу на одређене активности као 
што су здравство) прихватиле могућност “опт-оут”, дилеме у вези њеног 
обима и примене и даље постоје.44

41  Barnard.C, The Working Time Regulations 1998, Industrial Law Journal, Vol. 28, стр.12.
42  Директива 2003/88/EC, члан 22, став 1. 
43  У Комуникацији која је објављен од стране Европске комисије, ЦОМ (2003) 
843, Велика Британија (која је у највећем периоду важења Директиве била једина 
држава чланица ЕУ која је имала имплементирано право на „опт-аут” у свом радном 
законодавство) суочила се са критикама Комисије због неадекватног усклађивања и 
имплементације овог института. Конкретно, Комисија је указала на праксу послодаваца 
у Великој Британији, који захтевају писмену сагласност радника применом модела „опт-
оут” у време закључења њихових уговора о раду. Комисија је констатовала да примена 
ове праксе, послодаваца може утицати на слободу мишљења радника у доношењу одлу-
ке за „опт-аут” и да је таква пракса у супротности са захтевима слободно изражене воље 
од стране запосленог, који је постављен у Директиви 2003/88/ЕЗ (члан 22, став 1 (б)).  
44  Предлози за измену постојећих одредби Директиве 2003/88/ЕЗ који регулишу 
садржај права на „опт-аут” имају за циљ: увођење периода опозива (cooling-off period) 
током једног месец у којем ће новозапослени радници имати могућност да преиспитају 
сагласност коју дају послодавац да раде са применом “опт-оута”; обнављање сагласности 
коју дају радници за рад „опт-аут” на годишњем нивоу, са истовременим обавезивањем 
послодавца да наведе разлоге који захтевају прекомерно радно време и слично.  
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3.1. Ограничење трајања радног времена у радном 
законодавству Републике Македоније
У поређењу са интегрисаним приступом у Директиви 2003/88/

ЕЗ, која садржи границе како „редовног” тако и „максималног” радног 
времена (укључујући и сати прековременог рада), радна законодавство 
Републике Македоније успоставља другачији начин ограничавања 
радног времена. Закон о радним односима прво прописује правни 
механизам за ограничавање трајања „редовног радног времена”, а 
затим ограничава „максимално радно време”. Редовно радно време се 
може поистоветити са „пуним радним временом”, док максимално са 
„прековременим радом”.

Према Закону о радним односима, пуно радно време не сме бити 
дуже од 40 сати недељно.45 Анализирајући ову одредбу, долазимо до 
закључка да је законодавац обезбедио механизам за ограничавање 
трајања рада са пуним радним временом на недељном нивоу. Argu-
mentum a contrario, радно законодавство Републике Македоније не 
поставља лимит за редовно радно време на дневном нивоу (нпр 8 
радних сати). Закон о радним односима не одређује стварно време рада 
са пуним радним временом, већ само највишу границу која ограничава 
његово редовно трајање.46 Законом или колективним уговором може 
се одредити као редовно радно време и радно време које је краћи од 
40 сати недељно, али не мање од 36 сати недељно.47 То значи да закон 
дозвољава могућност смањења радних сати утврђене границе од 40 
сати недељно, са доњом границом радног времена од 36 сати седмично. 
У оквиру овог „клизне скале” (од 36-40 сати), законодавац оставља 
простор социјалним партнерима за утврђивање броја радних сати, који 
ће бити сматран као пуно радно време. Једини изузетак од овог правила 
је смањење пуног радног времена и испод доње границе (36 сати), али 
само у случајевима утврђеним законом, другим прописом у складу са 
законом или колективним уговором и само за послове у којима постоје 
веће опасности од повреда или здравствених поремећаја.48

Одступање од граница редовног радног времена обично се 
назива „прековремени рад”. Доктрина радног права у Републици 
Македонији одређује институт „прековремено” као изузетак од правила 

45  Закон за работните односи, член 116, став 1.
46  Govič.I I D.M.Drača, Ugovor o Radu, TIM press, Zagreb, 2005, стр.89.
47  Закон за работните односи, член 116, став 3.
48  Закон за работните односи, член 116, став 3.
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ограничавања радног времена у оквиру радне недеље од 40 сати,49док 
радно законодавство под прековременим радом подразумева обавезу 
запосленог, да на захтев послодавца, обавља рад преко пуног радног 
времена.50 Поред могућности успостављања прековременог рада, Закон 
о радним односима утврђује и правни основ, тј. разлоге за увођење овог 
облика радног времена.51 На крају, Закон о радним односима одређује 
границе трајања прековременог рада, као и референтне периоде у којима 
ће се примењивати таква ограничења. Традиционално, у македонском 
радном законодавству, постоје недељни и годишњи референтни периоди 
у којима се примењују лимити трајања прековременог рада. Отуда, 
прековремени рад може трајати до осам сати недељно и 190 сати 
годишње, осим случајева када због специфичности процес рада не може 
бити прекинут или када не постоје услови и могућности да се организује 
рад у сменама.52 Недавне измене Закона о радним односима у области 
правног режима радног времена уводе нови и додатни референтни 
период за ограничавање прековременог рада. Према овим променама, 
прековремени рад у периоду од три месеца не може у просеку премашити 
осам сати недељно.53 Ограничавање просечног максималног трајања 
прековременог рада на осам сати недељно у референтном периоду од 
три месеца, имплицитно приближава правни режим који се односи на 
границе максималних радних сати у македонском радног законодавства 
са ограничењима прописаним у Директиви 2003/88/ЕЗ. Међутим, 
паралелно постојање референтног периода од три месеца и од једне 
недеље ствара колизију и неусаглашеност између референтних периода 
којима се ограничава прековремени рад.

Увођење референтног периода дужег од недељу дана, није 
непознато, али у исто време није ни полазна тачка у регулисању 
трајање и организацији радног времена у македонском законодавству. 
Традиционална шема радног времена гради се на распореду радног 
времена у недељном трајању која не би требало да буде више од 40 
сати, а који се састоји од најмање четири радна дана недељно и најмање 
четири сата дневно.54 Међутим, Закон о радним односима дозвољава да 

49  О овоме види: Каламатиев.Т, Ж.Митревски и А.Ристовски, Права од Работен 
Однос на Младите и Жените во Република Македонија, Фондација „Фридрих Еберт”-
Kaнцеларија во Македонија, Скопје, 2011, 19.
50  О овоме види: Закон за работните односи, член 117, став 1.
51  О овоме види: Закон за работните односи, член 117, став 1 (точка 1-5).
52  Закон за работните односи, член 117, став 2. 
53  Ibidem. 
54  О овоме види: Закон за работните односи, член 123, став 3 и 4. 
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се изврши привремена прерасподела радног времена, тако да се сматра 
радно време време које је потребно за просечну радну обавезу у периоду 
који не може бити дужи од шест месеци.55 Заправо, ова одредба упућује 
на могућност поравнавања (или тзв. мање прерасподеле) радног времена 
у референтном периоду од шест месеци. Ова расподела радног времена 
треба да буде условљена одређеним објективним разлозима као што су 
привремено повећања обима посла, промена у наруџбини за појединим 
производима и сл. Увођење референтног период од шест месеци за све 
запослене у супротности је са правилима прописаним у Директиви 
2003/88/ЕЗ, које овај референтни период предвиђа само за категорије 
радника који припадају тзв. посебним случајевима.56 Поред “мале 
прерасподеле”, Закон о радним односима традиционално дозвољава 
увођење “опште” (класичне) редистрибуције радног времена. Док се у 
референтном периоду за такозвану „малу прерасподелу” узима као радно 
време просечна обавеза у периоду који не сме бити дужи од шест месеци, 
„општа прерасподела” обухвата укупно радно време које у проску не 
сме да буде дуже 40 сати током радне недеље у току године.57 Овде, у 
референтном периоду и начину њеног утврђивања, налазимо највећу 
недоследност између македонског законодавства о раду и Директиве 
2003/88/ЕЗ. Закон о радним односима не помиње колективне уговоре 
као могућу основу за успостављање прерасподеле радног времена у 
референтном периоду од једне године.

4. Ноћни рад и ограничење његовог трајања

Ноћни рад карактеришу знатно већи ризици за здравље и 
сигурност радника од стандардногдневног рада.58 Директива 2003/88/ЕЗ 
регулише правни режим ноћног рада кроз: одређивање појмова „ноћни 
рад” и „ноћни радник”; одређивање граница трајања рада ноћу; заштиту 
радника који су под претњом посебних ризика и опасности; здравствену 
проверу и прераспоређивање радника који раде ноћу на дневни рад; 

55  Закон за работните односи, член 123, став 5.
56  О овоме види: точка 2. Ограничавање трајања радног времена.
57  О овоме види: Закон за работните односи, член 124, став 2. 
58  Одређене медицинске студије показују да је склоност радника, који раде у ноћним 
смнеама, ка  дигестивним поремећајима два до пет пута вћае од радника који раде 
искључиво током дана. Друге студије повезују ноћни рад са кардиоваскуларним 
проблемима, као што су: висок крвни притисак, ангина пекторис, исхемијска болест 
срца, инфаркт миокарда и слично. Трећа истраживања ноћни рад доводе у везу чак и 
са појавама канцера, поремећаја мускулос-келетним поремећајима и материнством код 
жена. О овоме види: Tucker.P, S.Folkard, op.cit, стр.30.
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гаранције за ноћни рад; извештавање о редовној употреби ноћног рада; 
заштиту сигурности и здравља ноћног рада и организацији рада.59

Ноћни рад је дефинисан као период који траје најмање седам сати 
(као што је дефинисано у националном праву) и која мора укључивати 
период између поноћи и пет сати ујутро.60  Поменута дефиниција даје 
одређену меру флексибилности у одређивању ноћног рада, који ће 
бити третирана као ноћни рад све док се обавља најмање седам сати, 
обухватајући време од 0:00 до 5:00 часова наредног дана.

Статус „ноћног радника” (тј. радника који ради ноћу) може се стећи 
тако што радник ради ноћу најмање три сата од дневне радне обавезе.61 
У пракси, разграничење „стандардних” (тј. дневних радника – радника 
који раде дању) од „ноћних радника” није једноставна. Дилеме се обично 
јављају у тумачењу појма ноћног рада на „редовној” основи. Отуда се 
поставља питање: колико би требало да траје период и која је динамика 
рада радника који раде ноћу најмање три сата, да би се третирали као 
радници који раде ноћу и на тај начин стекли одговарајућу заштиту 
која је прописана за ноћни рад? Редовни ноћни рад треба третирати 
као ноћни рад на редовној и унапред одређеној основи, тј. укључује 
ротирајуће сменске моделе који редовно укључују ноћни рад, без обзира 
на динамику ротације ноћне смене. Такође, статус радника који ради 
ноћу стиче се ако радник ноћу обавља одређени део своје годишње радне 
обавезе утврђене националним прописима и колективним уговорима.62 
Радници чије радно времена, укључујучи и рад по позиву у току ноћи 
(т.ј. дежурство и приправност са местом чекања позива означеног од 
стране послодавца), обично се сматрају или треба да се сматрају као 
радници који раде ноћу.63

Најважнији сегмент правног режима којим се регулише ноћни 
рад према Директиви 2003/88/ЕЗ  је дужина трајања рада ноћу. С тим 
у вези, број редовних радних сати радника који раде ноћу у просеку 
не сме бити више од осам сати, у оквиру сваког 24-часовног периода. 

64 Директива не прецизира референтни период у оквиру којег ће се 
израчунати просечно радно време ноћних радника, али уместо тога, 
она се упућује на одређивање тог периода националним законодавством 

59  Blanpain.R, op.cit, стр.342-343.
60  О овоме види: Директива 2003/88/EЗ, чл/2, став 1, точка 3. 
61  О овоме види: Директива 2003/88/EЗ, члан 2, став 1, точка 4 (а).
62  О овоме види: Директива 2003/88/EЗ, члан 2, став 1, точка 4 (b). 
63  McLean.L, op.cit, стр.149. 
64  Директива 2003/88/EЗ, члан 8, став 1 (а).
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или колективним уговорима.65 Директива предвиђа још једну, додатну 
компоненту која има своју примену у прорачуну просечног, редовног 
радног времена ноћних радника. Тако, недељни одмора од најмање 24 
сата који улази у референтни период неће се рачунати у израчунавање 
просечног радног времена.66 Ограничење ноћног рада у Директиви 
2003/88/ЕЗ не значи да запослени има апсолутну забрану да ради више 
од осам сати у било ком периоду од 24 сата. Напротив, ноћни радник 
може радити више од осам сати дневно, све док укупан број нормалних 
сати не прелази предвиђени просек израчунат у одређеном референтном 
периоду. Међутим, постоје случајеви у којима је ограничење трајања 
ноћног рада апсолутно и не сме се израчунати као збир просечних 
радних сати у одређеном референтном периоду. У том смислу, Директива 
2003/88/ЕЗ предвиђа да радници који раде ноћу и током свог рада су 
изложени посебним опасностима или тешком физичком или менталном 
напору не могу да раде ноћу дуже од осам сати у току сваког периода 
од 24 сата.67

Израчунавање просечног нормалног радног времена проведеног 
у ноћном раду може се извршити путем следеће формуле:68

  А

Б-Ц 

где је 
А = укупан број нормалних радних сати (тј. уобичајени часови или 

редовни часови искључујући прековремени рад, као и врееме оправданог 
одсуства са посла) радника који ради током референтног периода (од 17 
недеља)69

Б = укупан број дана у референтном периоду (уобичајено 17  x 7 
= 119) и

Ц = укупан број сати током референтног периода који отпада 
на часове за које се прерачунава недељни одмор, подељне са 24 
(уобичајено17x24/24 =17)

65  О овоме види: Директива 2003/88/ЕЗ, члан 16, став 1 (c). 
66  О овоме види: Директива 2003/88/EЗ, члан 16, став 1 (c).
67  О овоме види: Директива 2003/88/EЗ, члан 8, став 1 (b). 
68  Barnard.C, The Working Time Regulations 1998, Industrial Law Journal, Vol. 28, стр.13.
69  Иако Директива 2003/88/ЕЦ не садржи одредбу којом се прецизира трајање 
референтног периода, како би израчунали просечно ноћно време, узимамо период од 
17 недеља (4 месеца) као референтни период који важи и у случајевима израчунавања 
просечног трајања максималног недељног радног времена. 
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Пример:

Радник сваке недеље ради 4 дана по 12 сати ноћну смену. 
Референтни период је 17 недеља. Дакле, формула је:

А = 17 недеља од 4 дана по 12 часова ноћне смене = 17x(4x12) = 816
Б = 17 недеља x 7 дана = 119 
Ц = 17 недеља одмора x 24 часа / 24 = 17 

Укупно: 816 / 119 – 17 = 8

Дакле, просечан број радних сати за ноћне раднике у овом случају 
је 8 сати за сваки 24-часовни период.

Правни режим за регулисање ноћног рада према Директиви 
2003/88/ЕЗ се заокружује са неколико додатних одредби које имају за 
циљ заштиту здравља и сигурности ноћних радника. Директива утврђује 
да радници који раде ноћу стичу право на бесплатну здравствену проверу 
пре ступања на ноћни рад, а затим и у другим редовним временским 
интервалима.70 Бесплатан медицински преглед подлеже медицинској 
тајности и спроводи се у оквиру националног здравственог система.71 
Истовремено, раднике који раде ноћу и који имају здравствене проблеме 
који су повезани са радом ноћу, ако је то могуће треба поново распоредити 
на одговарајуће радно место које се врши у дневном радном времену.72 
Послодавац који након што исцрпи свих могућности да прераспореди 
радника на дневно радно место, односно да му понуди нови, измењени 
уговор о раду, може отказати уговор о раду раднику због личних разлога  
(тј. због недостатка способности за обављање рада).

4.1. Ноћни рад и његова ограничења у 
македонском радном законодавству
Радно законодавство Републике Македоније дефинише појмове 

„ноћни рад” и „радник који ради ноћу” по узору на Директива 2003/88/
ЕЗ. У том смислу, ноћни рад се одређује као рад у ноћном периоду, а то 
је рад између 22.00 и 6.00 часова.73 Ноћни радници су они који раде ноћу 

70  Директива 2003/88/EЗ, члан 9, став 1 (a).
71  О овоме види: Директива 2003/88/EЗ, члан 9, став 2 и став 3. 
72  Директива 2003/88/EЗ, члан  9, став 1 (b).
73  Закон за работните односи, член 127, став 1 и став 2. 
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најмање три сата свог дневног редовног времена, односно радниц који 
раде ноћној смени трећину радног времена своје годишње радне обавезе. 

74 Очигледно је да су дефиниције „ноћног рада” и „ноћних радника” 
у складу са предметном директивом. Закон о радним односима не 
разјашњава обим појма „редовна дневна радна обавеза”, која има велики 
значај у одређивању раднике који би могли добити статус „ноћних 
радника”. Ова дилема се јавља и у одређивању обавезе послодаваца да 
обавесте инспекцију рада у условима увођења ноћног рада. Обавеза 
извештавања односи се на послодавце који редовно користе раднике за 
ноћни рад. 75 Међутим, пример позитивног усклађивања Закона о радним 
односима и Директива 2003/88/ЕЗ  је одређивање истоветне пропорције 
укупног радног времена у току године у оквиру којег радник треба да 
ради ноћу да би се његов рад третирао као ноћни рад.  

Радници који се квалификују да буду третирани као ноћни 
радници имају право на посебну заштиту за ноћни рад. Закон уводи 
неколико заштитних одредби које се односе на заштиту здравља и 
сигурности радника који раде ноћу, између осталог то су: право на 
дужи одмор; одговарајућа храна или накнада за храну у износу од 20% 
просечне нето зараде исплаћене у Републици Македонији у претходној 
години, сразмерно за дане када радник ради ноћу; стручно руководство 
над радним, односно производним процесом; медицинске прегледе 
пре ангажовања радника у ноћном раду и у редовним интервалима 
утврђеним законом.76 Закон налаже додатне ограничења у реализацији 
ноћног рада, међу којима су: обавеза да се ангажују радник на истим 
пословима дању, ако због ноћног рада, по мишљењу лекарске комисије, 
раднику може да се погорша здравствено стање;77 забрана распоређивања 
радника на ноћни рад, уколико послодавац не обезбеди превоз до и са 
посла;78 дужности обезбеђивања периодичне промене ноћних радника.79 
Обавеза да се периодично мењају радници који раде ноћу односи се на 
сменске раднике који раде у ноћним сменама. Коначно, Закон утврђује 
обавезу консултовања синдиката пре увођења ноћног рада.80 

74  Закон за работните односи, член 128, став 1.
75  О овоме види: Закон за работните односи, член 127, став 3. 
76  Закон за работните односи, член 128, став 3. 
77  О овоме види: Закон за работните односи, член 128, став 2. 
78  О овоме види: Закон за работните односи, член 128, став 5. 
79  О овоме види: Закон за работните односи, член 128, став 4.
80  Закон за работни односи, член 130.
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Највећи јаз у усаглашености Закона о радним односим са 
Директивом 2003/88/ЕЗ, примећује се у вези са једним од најважнијих 
питања која проистичу из правног режима регулисања ноћног рада, а 
то је ограничавање његовог трајања. Док је Закона о радним односима 
правилно утврдио апсолутни лимит трајања ноћног рада од осам часова, 
за раднике код којих постоји ризик од веће опасности повређивања 
или оштећења здравља,81 Закон не регулише лимит редовних радних 
сати радницима који раде ноћу, а не налазе се у таквој опасности. За 
ову групу радника Директива утврђује ограничење  од осам сати у 
просеку у времену од сваких 24 сата, израчунат у референтном периоду 
предвиђеном националним прописима. Истини за вољу, од 2010. године, 
Закон о радним односима предвиђено идентичано ограничење ноћног 
рада као што је прописано Директивом, с том разликом што, граница 
лимит није подлегао никаковом референтном периоду  за израчунавање 
просечног броја сати које су радници радили ноћу.82  Оваква правна 
ситуација била је предмет оцене пред Уставним судом Републике 
Македоније. Суд је укинуо постојећу законску одредбу, тврдећи да 
ограничавање радног времена радника који ради ноћу без регулисања 
временског ограничења ноћног рада (на годишњем нивоу или другом 
временском периоду) може да доведе до неодређеног трајања ноћног 
рада и константног ноћног рада на тај начин што га послодавац сматра 
неопходним.83

5. Закључак

Основни циљ прописа којима се регулишу трајање и организација 
радног времена је заштита здравља и сигурности радника. Овај циљ 
је препознат и од стране европског комунитарног радног права, те је 
преточен је у Директиву 2003/88/ЕЦ о одређеним аспектима организације 
радног времена из 2003. године.

Директива 2003/88/ЕЦ уређује више питања која се односе на 
трајање и организацију радног времена, а међу њима су питања која су 
анализирана у овом раду: максимално трајање недељног радног времена, 
трајање и услови за обављање ноћног рада, референтни периоди који 
служи за израчунавање трајања просечног недељног радног времена и 
81  О овоме види: Закон за работните односи, член 128, став 2. 
82  О овоме види: Закон за работните односи, член 129, став 1:  радно време радника 
који раде у ноћној смени не сме да траје дуже од осам сати на сваких 24 сата, у просеку 
(Пречишћен текст, Сл.весник бр.16/2010).
83  О овоме види: Одлука на Уставен Суд на РМ, У.бр.263/2009, од 22. септември 2010. 
година.
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ноћног рада и сл. Директива 2003/88/ЕЦ такође дефинише појам „радно 
време”, али експлицитно не решава дилеме који произлазе из овог појма, 
а које се односе на правни третман рада по позиву (тј. дежурства и 
приправност). Управо у овом делу се одражава важна улога Европског 
суда правде и њено тумачење правних празнина које произилазе из 
комунитарног радног права.

Директива 2003/88/ЕЦ представља значајан „нормативни фактор“ 
који стоји у позадини потребе за континуираним усклађивањем и 
модернизацијом правног режима трајања и организације радног времена 
у Републици Македонији. Међутим, македонско радно законодавство 
у одређеним сегментима још није усаглашено са Директивом 2003/88/
ЕЦ, реч је о референтном периоду за израчунавање максималног радног 
времена, као и прецизном дефинисању ноћног рада и његовом трајању. 
Коначно, у македонском радном законодавству, нејасан је правни статус 
„рада по позиву“, који укључује и „периоде дежурства“, око чега постоје 
дилеме да ли их треба третирати као периоде радног времена или периоде 
одмора.
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European Directive concerning certain aspects of the 
organization of working time (2003/88/EC) and Macedonian 

labour legislation – current conditions and overview 
of the most critical points of (non) compliance

Summary

Excessively long working hours and insufficient time period allocated 
for rest are factors which cause occupational injuries and accidents, increased 
stress and fatigue as well as other risks leading to short-term and long-term 
consequences on the health and safety of workers. 

Directive 2003/88/EC concerning certain aspects of the organization 
of working time, highlights the great importance of the need to establish 
minimum protection of workers at work. However, on the other hand, Di-
rective 2003/88/EC also expresses deep disagreements between the various 
‘stakeholders’ (such as the EU institutions and bodies, Member States, Social 
Partners) in relation to several ‘critical points’ deriving from its contents. 
Such critical points are: definition of ‘working time’ and notional determi-
nation of ‘on-call time’; ‘derogations’ from the maximum limit to weekly 
working time and reference periods for calculating the general maximum 
working time (i.e. right to opt-out); limitations concerning the length and 
organization of night work, etc.

The ‘critical points’ deriving from Directive 2003/88/EC shall be 
analyzed through the prism of Macedonian labour legislation. The authors 
refer to solutions within the current (and still valid) Law on Labour Relati-
ons, while also taking into account the solutions offered in the draft version 
of the new Law.

Key words: European Working Time Directive (2003/88/EC); on-call 
time; working time, night work. 
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НАКНАДА НЕМАТЕРИЈАЛНЕ ШТЕТЕ ИЗ РАДНОГ 
ОДНОСА У ПРАВУ РЕПУБЛИКЕ СРБИЈЕ

Апстракт:  Накнада неимовинске штете из области радних 
односа представља питање којем се у пракси прилази нарочито 
обазриво. Ни сама правна наука по овом питању није била до 
краја јединствена у смислу када треба признати ово право а 
када не. Специфичност нематеријалне штете огледа се у томе 
што се њоме погађају лична, нематеријална добра која се не 
могу квантификовати, па накнада штете као крајњи циљ није 
успостава ранијег стања већ сатисфакција оштећеног. 
У раду аутори анализирају најважније аспекте накнаде 
нематеријалне штете проистекле повредом права из радног 
односа, случајеве када се досуђује накнада ове врсте штете, са 
доступним примерима из судске праксе.     

Кључне речи: радни однос, нематеријална штета, незаконит 
отказ, злостављање на раду,  дискриминација на раду, повреда 
на раду, наруженост,  умањења животне активности,  право 
на поштовање приватног живота, смрт блиског лица.  
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1. Увод

Штета је институт грађанског права који је регулисан одредбама 
Закона о облигационим односима али штета се такође појављује и у 
радном праву, са одрећеним особеностима имајући у виду природу 
радног односа.

На самом почетку, ради што боље прегледности и систематике, 
биће на општи нашин одређени појам и врсте штете, а потом ће бити 
више речи о самој нематеријалној штети и њеним специфичностима у 
области радних односа као предмету овог рада.

Наиме, у правној теорији постоји велики број дефиниција штете 
од којих ћемо издвојити једну  ширу, према којој се штета одређује 
као губитак који неко услед одређеног догађаја трпи на својим правно 
заштићеним добрима и који је одређено треће лице дужно да надокнади.1  
Према дефиницији коју садрже позитивни прописи  штета је умањење 
нечије имовине (обична штета) и спречавање њеног повећања (измакла 
корист), као и наношење другоме физичког или психичког бола или 
страха (нематеријална штета).2  

Из напред наведеног да се закључити да се ради о штети на правно 
заштићеним добрима, правима и интересима а не било каквој штети с 
обзиром на то да за некога штета може бити и нешто друго. Из законске 
дефиниције која је нешто одређенија види се да у зависности од врсте 
заштићених добара, може се говорити о материјалној (стварна штета и 
измакла корист) и нематеријалној штети (бол и страх),  према томе и о 
накнади материјалне и нематеријалне штете. 

Материјална штета је конкретна штета која се ствара повредом 
имовинских права неког лица и то како непосредно – стварна штета, 
тако и посредно где се услед неког чињења или нечињења спречава 
увећање нечије имовине, до којег увећања би иначе дошло по редовном 
току ствари.

Међутим, питање нематеријалне штете је доста комплексније, 
имајући у виду како њене појавне облике, тако и начин утвђивања и 
одмеравања висине, а на крају циљ и сврху досуђивања накнаде ове 
врсте штете. 

У домаћој правној науци питању накнаде ове штете, уопште, 
приступало се можемо рећи са два супротна становишта. 

Наиме, како се накнада за нематеријалну штету најчежће досуђује 
у одређеном  новчаном износу, по питању основаности досуђивања 
1  Ј. Радишић, Облигационо право, општи део, Номос, Београд, 2008., стр. 197.
2  Закон о облигационим односима – члан 155.



Радоје Брковић, Дејан Вучинић, Накнада нематеријалне штете из 
радног односа у праву Републике Србије, стр. 51-70, XXII (1/2018)

53

новчане накнаде за накнаду нематеријалне штете присутне су  две 
теорије, негативна и позитивна теорија.

У послератном периоду под утицајем социјалистичке доктрине, 
код нас је можемо рећи била прихваћена негативна теорија. Накнади због 
неимовинске штете прилазило се врло рестриктивно, а новчана накнада 
за неимовинску штету сматрало се да је више средство за лично богаћење 
а мање за личну сатисфакцију оштећеног. Још један аргумент против 
новчане накнаде нематеријалне штете је да се сва правно заштићена 
добра адекватно могу заштитити кривичним законодавством.3 Сматрало 
се да је признавање права на накнаду нематеријалне штете у супротности 
са социјалнистичким моралом, а у  том правцу била је детерминисана 
правна наука и судска пракса.4

 По питању накнаде нематеријалне штете у радном односу, треба 
имати у виду и да је у то време држава била највећи послодавац, односно 
да је највећи број привредних субјеката био у државној својини, тако да 
је овакав приступ како теорије тако и праксе ишао на руку интересима 
социјалистичке државе, штитећи је на тај начин од могућих издатака 
по том основу.  

Тек након предлагања нацрта Закона о накнади штете из 1951.
год судска пракса се мења и право на накнаду нематеријалне штете се 
признаје у одређеним случајевима.  

Можемо рећи да се са негативне све више прави прелаз ка 
позитивној теорији, нарочито од доношења  поменутог нацрта закона, 
а и доцније од доношења Закона о облигационим дносима, према којој 
теорији оштећени има право на накнаду штете која му је мимо његове 
воње неким догађајем нанета, којом му се наноси душевни бол и ремети 
његов мир. 

Доношењем Закона о облигационим односима питање накнаде 
штете, како материјалне тако и нематеријалне бива признато и детаљније  
уређено. Чланом 199 и даље уређено је питање накнаде нематеријалне 
штете, а наредним чланом предвиђа се новчана накнада  за претрпљене 
физичке болове, за претрпљене душевне болове због умањења животне 
активности, наружености, повреде угледа, части, слободе или права 
личности, смрти блиског лица као и за страх, суд ће ако нађе да 
околности случаја, а нарочито јачина болова и страха и њихово трајање 

3  О. Станковић, Новчана накнада неимовинске штете, Савремена администрација, 
Београд 1972, стр. 28 и даље.
4  С. Јакшић, Облигационо право, Општи део, Сарајево, 1953год, стр. 282.
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то оправдава, досудити правичну новчану накнаду, независно од накнаде 
материјалне штете као и у њеном одсуству.5

2. Накнада нематеријалне штете због 
повреде права из радног односа

Штета у области радних односа може бити причињена како 
према послодавцу тако и према запосленом. Међутим, када је у 
питању материјална штета, она се може начинити  према оба субјекта 
индивидуалног радног односа, док се код нематеријалне штете углавном 
ради о штети према запосленом. 

Закон о раду6, у одељку XVIII садржи чланове о накнади штете, 
предвићајући тако да “ако запослени претрпи повреду или штету на 
раду или у вези са радом, послодавац је дужан да му накнади штету, у 
складу са законом и општим актом“.

Иако Закон о раду садржи само одредбе којим се на један можемо 
рећи општији начин додирује питање штете, он свакако предвиђа право 
на накнаду штете и упућује на одредбе Закона о облигационим односима 
који питање одговорности за штету и накнаду штете регулише на 
детаљнији начин. Како материјалне тако и нематеријалне штете.

У оба случаја, без обзира  да ли се ради о једној или другој врсти 
штете, за одговорност послодавца битно је да је штета наступила, да 
ће запослени одређену штету трпети и убудуће и да је штета изражена 
у било ком виду, који је у складу са законом и колективним уговором, 
ствара обавезу накнаде.7    

За нематеријалну штету карактеристично је да се она испољава 
као физички бол, страх или душевни бол због умањене опште животне 
активности или наружења.8 У највећем броју случајева ради се о 
повреди неимовинских, личних права, мада, правило није стриктно 
јер нематеријална штета некада може настати и повредом имовинских 
права односно материјалном штетом, па се истовремено поред захтева 
за накнаду материјалне штете може истаћи и за накнаду нематеријалне.

5  Закон о облигационим односима – члан 200.
6  Закон о раду, “Сл. гласник РС”, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 
13/2017 - одлука УС и 113/2017
7  В. Поповић, Накнада штете у области радних односа, Радно и социјално право, 
Београд, свеска за 1999.год., стр. 15.
8  Б. Лубарда, Радно право- Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу,  
Правни факултет Универзитета у Београду, Центар за издаваштво и информисање,  
Београд 2013., стр. 705.
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Дакле, за разлику од имовинских (својинских права), лична 
неимовинска права представљају једно добро које се често не може 
измерити јер не постоји адекватни еквивалент вредности за нечији 
углед или част, мир и слично. При томе, код повреди ових добара  увек 
постоји субјективни доживљај штете на страни оштећеног који природно 
има тенденцију да увећа штету у односу на то каква она заправо јесте. 
Све ово чини да нематеријална штета јесте једна врло променљива и 
несигурна такорећи величина, тешко ју је прецизно одредити и може 
зависити од бројних фактора како на страни оштећеног па тако и на 
страни штетника, због чега многи правници говоре о томе да она може 
представљати објекат трговине и погодно тло за разне недозвољене 
радње.   

Иако се накнада нематеријалне штете често врши у новцу, новац 
није крајњи циљ накнаде већ управо нека добра или задовољства која се 
њиме могу прибавити, као врста компензације за претрпљени бол, страх 
или патњу. Дакле у питању је сатисфакција оштећеног а не реституција 
у смислу повраћаја на претходно стање пре наступања штете.  При 
одређивању накнаде којом се подмирују захтеви оштеченог треба имати 
у виду његове образовне, духовне и друге потребе оштећеног али тако 
да та накнада буде у оквиру правичности.9  Осим потреба и прилика 
на страни оштећеног, треба водити рачуна о приликама на страни 
штетника, нарочито о имовинским могућностима у смислу правичне  
висине новчане накнаде.

У области радних односа нематеријална штета се може јавити 
као штета због незаконитог отказа, због злостављања на раду, због 
дискриминације на раду, због повреде на раду, због наружености и 
умањења животне активности настале због повреде на раду или у вези са 
радом, због повреде права на поштовање приватног живота, због смрти 
блиског лица, уколико је смрт наступила на раду или у вези са радом.  

Треба истаћи да сви ови напред наведени случајеви углавном  
доводе до истих облика неимовинске штете, односно до физичког и 
психичког бола, страха, нешто ређе до душевног бола или патњи због 
наружености или умањења животне активности, те да је то уједно и 
систематика коју многи други аутори прате приликом обраде теме 
нематеријалне штете. Међутим, мишљења смо да би даља обрада теме  
према случајевима када се јавља, односно узроцима, била прегледнија 
и мање апстрактна читаоцима, те ћемо даље следити такву поделу.   

9  В. Поповић, op. cit. стр. 28.
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2.1. Накнада штете због незакинитог отказа
Незаконит отказ може бити основ за накнаду како материјалне 

тако и нематеријалне штете. Наиме, материјална штета се огледа у 
губитку зараде коју запослени због незаконитог отказа није примио 
и накнада ове штете може се извршити како исплатом у новцу тако 
повраћајем ствари на пређашње стање односно повратком на посао уз 
новчану накнаду неисплаћених зарада. 

Међутим, ставићемо акценат на нематеријални аспект незаконитог 
отказа. Запослени без своје кривице и противправно  долази у ситуацију 
да остаје без зараде  и примања, која су у нашим условима често не само 
извор његове личне егзистенцијем већ  и егзистенције његових блиских 
лица,  неспорно је да је ово једна од тежих животних ситуација која 
засигурно доводи до душевног бола и  страха, како због неправедног 
губитка посла тако и због будуће неизвесности. 

Од облика неимовинске штете које познаје наше право, у случају 
незаконитог отказа може доћи до претрпљених душевних болова 
због повреде части и угледа и повреде права личности и на крају због 
претрпљеног страха.10

Душевни болови због незаконитог престанка радног односа 
могу да проузрокују код психички здравог човека чак и психичке 
поремећаје.  Другим речима, претрпљени или будући душевни болови 
не представљају само менталне поремећаје, већ и различита и бројна 
„нормална“ негативна осећања које је штетно дејство проузроковало.11

Са друге стране, страх због сопствене егзистенције и егзистенције 
ближњих је можемо рећи пратећа појава услег дубитка примања. 

Страх је иначе један од најнепријатнијих човекових доживљаја 
где постоји читав спектар осећања, од благе забринутости до јаких 
ефеката као што су смртни страх, ужас (препаст). Из формулације члана 
200. ЗОО која даје право на новчану накнаду за страх произилази да 
страх мора бити интензиван и трајан до таквог степена да код човека 
изазове такве учинке који одговарају стању психичке трауме, одређеног 
душевног потреса или шока у којем се повређени нађе због штетног 
догађаја (примарни страх), као и касније због основане забринутости 
због могућих смртних, односнно тешких последица повреде (секундарни 
страх). Зато према наведеном, обичан страх, забринутост, неизвесност 

10  Г. Обрадовић, С. Ковачевић Перић, Новчана накнада нематеријалне штете због 
незаконитог отказа,  Зборник радова Правног факултета у Нишу, Бр. 67, година LIII, 
2014.год., стр. 209.
11  Исто, стр.210. 
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за будућност због последице претрпљене повреде, који престају убрзо 
након свог појављивања, не представљају такав страх који би оправдао 
досуђивање накнаде, па ипак су у пракси приликом одлучивања о овој 
накнади критеријуми судова у вези са потребном интензивношћу страха 
врло неуједначени.12

Према једном примеру из судске праксе, утврђено је да тужилац 
болује од акциозно-депресивног поремећаја, психичке болести, која је 
настала као последица трауме од отказа на послу и да је болест изражена 
у умереном степену, али да је попримила хронични ток због чега је 
тужиоцу неопходно лечење. Због овог поремећаја постоји умањење 
животне активности од 20%.

Полазећи од овако утврђеног чињеничног стања, нижестепени 
судови су применом чланова 154. став 1. Закона о облигационим односима 
и члана 170. став 1. и 172. став 1. истог Закона утврдили одговорност 
туженог као правног лица за штету коју проузрокује њихов орган у 
вршењу своје функције.

Правилно изражено правно становиште судова у погледу оцене 
одговорности туженог за накнаду нематеријалне штете по основу 
претрпљених душевних болова због повреде части и угледа и умањења 
животне активности. У образложењу побијане пресуде наведени су јасни 
и правилни разлози, које прихвата и Врховни суд.

Повреда угледа може бити тако тешка да изазива душевни бол који 
оправдава исплату правичне накнаде као сатисфакције у смислу члана 
200. Закона о облигационим односима... Умањење животне активности 
код тужиоца настале као последица психичке болести узрокована 
траумом од незаконитог отказа на послу и предузетих радњи тим 
поводом, у конкретном случају представља основ за досуђење накнаде 
нематеријалне штете као сатисфакције за претрпљене душевне болове 
у смислу члана 200. Закона о облигационим односима.13

Захтев за накнаду нематеријалне штете се у пракси ретко поставља 
као једини одштетни захтев и најчешће иде уз захтев за накнаду 
материјалне штете у виду накнаде зараде, мада нема препрека да се 
постави као једини одштетни захтев и није условљен досуђењем или 
недосуђењем материјалне штете. 

12  „Правична новчана накнада се може досудити за страх који је био интензиван и 
дужег трајања. Ако је интензиван страх кратко трајао накнада се може досудити ако је 
у дужем временском периоду нарушена психичка равнотежа оштећеног.“ Судска пракса 
Сириус, https://sirius.rs/cyr/praksa/odr1Ig, приступљено 20.08.2018.год.
13  Пракса Врховног касационог суда,  https://www.vk.sud.rs/sr-lat/rev2-3907, од 
28.03.2007, приступљено 20.08.2018.године.
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Треба споменути да је ово је једна од пресуда којих је иначе јако 
мало, где се досуђује нематеријална штета услед незаконитог отказа 
и где притом нижестепени судови такође стоје на истом становишту. 
Судска пракса је врло уздржана по питању досуђивања нематеријалне 
штете, осим у случајевима у којим је несумњиво да је услед незаконитог 
престанка радног односа  дошло до  душевног бола и озбиљног 
нарушавања психичког здравља оштећеног. Осим наведеног повреда 
части и угледа нису ретке појаве па би могло доћи и до честе злоупотребе 
ових права истицањем одштетних захтева, што је један од разлога за 
овакав став судске праксе.

2.2. Накнада штете због злостављања на раду
Злостављање на раду јесте једна појава о којој се у скорије време 

све више говори у домаћој јавности. Иако наши прописи већином 
користе термин „злостављање на раду“, ова појава познатија је и широко 
прихваћена под страним термином „мобинг“ (енгл. mobbing).14  Иначе, 
ова појава дуго времена предмет проучавања стране науке, са аспекта 
разних научних дисциплина, правних, медицинских, где се термин 
мобинг користи као општеприхваћен.

Жртва злостављања на раду може бити било ко, независно од 
пола, година старости, образовања или неких других катактеристика, 
које траје у дужем временском периоду и за последицу има повреду 
личног достојанства, 

На радном месту мобинг се манифестује као учестало специфично 
понашање, као психичко насиље (понижавање, омаловажавање) 
једног лица (или групе лица) у дужем временском термину, од стране 
претпостављеног лица или од стране другог лица (нпр. колеге) с циљем 
да се угрози у најширем смислу речи морални интегритет запосленог.15    

У Србији се овај институт регулисан  са више законских прописа и 
то:  Законом о раду, Законом о безбедности и здрављу на раду, посебним 
Законом о забрани дискриминације, Кривичним закоником, Законом о 
облигационим односима, Законом о спречавању злостављања на раду.

Са нашег аспекта, за накнаду нематеријалне штете значајан је 
Закон о спречавању злостављања на раду.16 Већ на почетку у првом 
члану стоји шта се све уређује овим законом, забрану злостављања, 
14  Поред овог термина у употреби је и термин bulling, шире: V. Di Martins, H. Hoel, 
C.L.Cooper, Preventig Violence and Harassment in the workplace, European fondation for 
the improvement of Living and Wokring conditions, Dublin, 2003,
15  П. Јовановић, Радно право, Нови Сад, 2012, стр. 245.
16  Закон о спречавању злостављања на раду, “Сл. гласник РС“, бр. 36/2010.
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мере за спречавање злостављања и сам поступак заштите запослених 
изложених злостављању. У делу овог закона у коме је регулисана судска 
заштита од злостављања пред надлежним судом, у члану 30. Став 3. каже 
се  да запослени може да захтева накнаду материјалне и нематеријалне 
штете у складу са законом. Као једна од метода за решавање проблема 
злостављања предвиђено је посредовање ради постизања споразума.   У 
случају неуспеха посредовања запослени свакако има право да поднесе 
тужбу надлежном суду и да тражи и накнаду нематеријалне штете 
настале злостављањем на раду. За разлику од упоредног права где 
постоје посебне институције за „неговање толеранције културе на раду“, 
попут Омбудсмана са посебним надлежностима17, овим законом није 
установљено ништа слично, па ни Повереник који би између осталог 
поступао по притужбама за повреду одредаба закона, већ надзор над 
спровођењем закона вржи инспекција рада односно управна инспекција.  

Код запосленог који је изложен злостављању на раду постоји 
проблем доказивања истог с обзиром да сами сведоци мобинга имају 
страх да остану без посла као и да они сами не постану жртве па услед 
тога, у упоредном процесном праву се одступа од класичних начела 
доказивања у парничном поступку (подељен терет доказивања) у корист 
да је терет доказивања (onus probandi)   на туженом (најчешће послодавцу 
сем у случају тзв. обрнутог мобинга).18

Такво решење је прихваћено и код нас што се види у члану 31. 
закона где стоји да је терет доказивања на послодавцу, уколико је 
злостављено лице учинило вероватним да је до самог злостављања 
дошло.19

Као један од примера из судске праксе навешћемо пресуду Основног 
суда у Суботици П1-194/11 од 08.11.2012. године, у којој је утврђено да 
је да је тужиља претрпела злостављање на раду од стране директора 
туженог С. М., као одговорног лица, тако што се у комуницирању са 
тужиљом исти обраћао уз вику, нарушавао углед тужиље, неоправдано 
онемогућавао тужиљу у комуницирању са матичном службом, намерно 
изазвао стрес, неоправдано одузимао тужиљи средства потребна за 
обављање посла, неоправдано прекомерно надзирао рад тужиље, 
изоловао тужиљу и нарушио јој здравље.  Обавезан је тужени да тужиљи 
накнади нематеријалну штету у износу од укупно .... динара и то: на 
17  S. Edlund, B. Nystrom, Developments in Swdish Labor Law,  Stockholm, 1988, стр. 66 
и даље.
18  Б. Лубарда, Mobing/Buling na radu, Правни капацитет Србије за европске интеграције 
3, Београд, 2008, стр. 12. 
19  Закон о спречавању злостављања на раду - чл. 31.
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име претрпљенх душевних болова због умањења животне активности 
у износу од ...... динара и на име претрпљеног страха у износу од ..... 
динара, са законском затезном каматом од пресуђења до исплате, а у 
року 8 дана под претњом принудног извршења.

Одређено је да ће се пресуда по правоснажности објавити у јавном 
гласилу „Б.“, „С. н.“ и „М. с.“ на трошак туженог.

Испитујући наведену пресуду у поступку по жалби, Апелациони 
суд у Новом Саду је одбио жалбу туженог и потврдио пресуду Основног 
суда, наводећи да је нижестепени суд водећи  рачуна да се висином 
накнада не погодује тежњама које нису спојиве са њеном природом и 
друштвеном сврхом, те да је првостепени суд при одмеравању правичних 
износа новчане накнаде штете који су досуђени побијаном пресудом, 
правилно применио одредбе члана 200 ЗОО, чиме су сви супротни 
жалбени наводи неосновани.20 

Из наведене пресуде може се видети да тужени није успео да 
оповргне тврдње о злостављању, као и да је суд осим досуђеног новчаног 
износа одредио и објављивање пресуде у једном јавном гласилу као 
адекватан вид сатисфакције оштећене.

2.3. Накнада штете због дискриминације на раду
Дискриминација на раду као и претходно поменуто злостављање 

на раду, није ништа мање ређа појава. Наиме, како је могуће правити 
разлику према било којој личној особини, то свако може бити 
дискриминисан. Другим речима, дискриминација погађа велики број 
људи, и колико год особа сматра да је безбедна, свако је потенцијална 
мета дискриминације, имајући у виду да скоро свака лична особина 
може бити предмет исте.21

Осим Устава који начелно прописује забрану дискриминације и 
садржи одредбе које обухватају најшире поимање ове материје, Закон о 
раду садржи посебан одељак под називом забрана дискриминације, који 
дефинише шта се има сматрати под термином дискриминација, каква 
може бити и који садржи одредбе којима се забрањује дискриминација 
у односу на: услове за запошљавање и избор кандидата за обављање 
одређеног посла; услове рада и сва права из радног односа; образовање, 
оспособљавање и усавршавање; напредовање на послу; отказ уговора 
20  Пракса Апелационог суда у Новом Саду, пресуда Гж 1. 651/13 од 15. маја 2013. 
године, извор: https://www.ns.ap.sud.rs/index.php/srl/sudska-praksa/468-gz1-651-13, 
приступљено дана 20.08.2018.године.
21  Повереник за заштиту равноправности, Судска грађанскоправна заштита од 
дискриминације, Београд 2012, стр. 21.
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о раду.22 Законом о забрани дискриминације уређује се општа забрана 
дискриминације, облици и случајеви дискриминације, као и поступци 
заштите од дискриминације.

Забраном дискриминације обухваћена су сва права из радног 
односа, а Законом о забрани успоставља се и нови правни институт 
– Повереник за заштиту равноправности, који треба да пружи помоћ 
лицима у остваривању права на заштиту. 

Без даљег упуштања око детаља везаних за појам дискриминације 
и прописе, за накнаду нематеријалне штете претрпљене услед 
дискриминаторског понашања, треба истаћи да је потребно да се у 
судском поступку тачно и прецизно утврди да ли је, у ком облику и у 
којој мери ово лице (тужилац) претрпео нематеријалну штету која се 
може манифестовати најчешће у виду страха (на пр. за егзистенцију), 
душевних болова због повреде права личности која повреда подразумева 
не само повреду права личности у смислу повреде општих личних 
добара, већ и професионалних.23

Применом одредаба Закона о облигационим односима, али и Закона 
о забрани дискриминације, оштећеном може бити досуђена накнада 
нематеријалне штете, али му такође стоји на располагању и да тражи 
и извињење, повлачење дискриминаторне изјаве и јавно објављивање 
пресуде, као један вид осрамоћивања дискминатора.24

Што се тиче судске праксе код случаја накнаде нематеријалне 
штете у области радних односа због дискриминације, она је врло скромна 
и са честим колебањем између судова више и ниже инстанце.   

2.4. Накнада штете због повреде на раду
Иако је повреда на раду основ за накнаду материјалне штете, 

повреда може довести и до нематеријалне штете у облику физичког и 
психичког бола, страха па и душевних болова због наружености. Према 
Закону о раду ако запослени претрпи повреду или штету на раду или 
у вези са радом, послодавац је дужан да му накнади штету, у складу са 
законом и општим актом. Одговорност послодавца мора постојати, било 
као субјективна, да је лично нанео штету, или пак објективна, независно 
од кривице. 

22  Закон о раду – члан 20.
23  И. Михајловић, Накнада нематеријалне штете за повреде права из радног и 
социјалноправног односа, Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2015.
год., стр. 27.
24  Исто, стр. 25.
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Дужину и интензитет бола односно страха треба ценити у 
конкретном случају, уз одговарајућу помоћ вештака из области 
медицинских наука, како би се утврдило да ли има основа за досуђење 
нематеријалне штете као и у којој висини. 

Према једном примеру из судске праксе, оштећени је тужио 
послодавца због повреде на раду,односно у вези са радом. Наиме, 
преко омладинске задруге стране су закључиле уговор о обављању 
привремених и повремених послова, по основу ког је тужилац ангажован 
на пословима манипуланта амбалаже. Радио је као помоћни радник и 
његов посао је био да заједно са возачем носи гајбе, бунтове воде и сока, 
сунцобране, фрижидер и постоља за сунцобране. Дана 17.01.2012. године 
тужилац и возач Д.К. су добили налог од туженог да покупе сунцобране 
из баште угоститељског објекта Ц. у З. и утоваре их на камион... У 
башти наведеног објекта била је постављена метална конструкција 
тенде - металне шипке које су држале тенду. Док су носили постоље 
за сунцобран били су у погнутом положају, нису приметили металну 
шипку која је била наварена на конструкцију  и није била довољно 
уочљива, те је тужилац ударио десном страном главе у њу. Том приликом 
је задобио лаку телесну повреду у виду раздеротине поглавине десног 
слепоочног предела главе, која је приликом збрињавања у Ургентном 
центру у З. ушивена и тужилац је добио одговарајућу терапију. На основу 
налаза и мишљења вештака медицинске струке утврђени су интензитет 
и трајање претрпљених физичких болова и страха тужиоца, као и степен 
наружености, као последица повређивања.

 Првостепени суд је на основу чл. 4. и 5. Закона о безбедности и 
здрављу на раду и чл. 154., 158. и 200. ЗОО делимично усвојио тужбени 
захтев тужиоца (погледу висине одштетног захтева), налазећи да је 
тужени одговоран за насталу штету тужиоцу. Апелациони суд је 
побијаном пресудом преиначио првостепену пресуду у усвајајућем 
делу и тужбени захтев тужиоца у целости одбио, закључујући да узрок 
повређивања тужиоца није у вези са радом који је тужилац у конкретном 
случају обављао за туженог, јер је метална конструкција власништво 
угоститељског објекта, а не туженог, те да је до повређивања дошло због 
тога што тужилац металну шипку није уочио.

Врховни касациони суд налази да се основано ревизијом указује 
да је другостепени суд погрешно применио материјално право када је 
преиначио првостепену пресуду и одбио тужбени захтев тужиоца. У 
конкретном случају, тужилац је испуњавајући своје радне задатке носио 
бетонско постоље тежине око 50 кг по изузетно лошим временским 
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условима и у погнутом положају, с обзиром на тежину предметног 
постоља, без заштитних средстава на глави и са навученом капуљачом, 
те у том положају није могао да примети металну шипку која се налазила 
на конструкцији тенде. Дакле, обављајући опасну делатност и носећи 
ствар која се може сматрати опасном ствари због свог облика, тежине и 
материјала од којег је сачињена, тужилац се повредио и овом повређивању 
није ничим допринео, нити га је могао у таквим условима спречити. У 
наведеном се огледа и узрочно-последична веза између обављања опасне 
делатности и руковања опасном ствари и настале штете, па је правилно 
првостепени суд применио материјално право када је обавезао туженог 
да тужиоцу накнади штету.25

Иако штета није спорна, ставови судова се као што видимо 
разликују чак и у погледу стандарда „на раду и у вези са радом“ што у 
крајњем случају може имати и одбијање захтева за накнаду нематеријалне 
штете.

2.5. Накнада штете због наружености и 
умањења животне активности
У ситуацији када дође до повреде на раду, суд може досудити и 

накнаду нематеријалне штете због душевних болова код наружености. 
Тада се ангажују вештаци из одговарајуће медицинске области како би се 
одредио ниво оштећење и према томе висина накнаде. У судској пракси 
уобичајено је да се наруженост дели у три групе: наружење јаког степена 
(унакаженост, наружење средњег степена (нагрђеност) и наружење лаког 
степена (козметички дефект).26 

Треба доћи до закључка какав утицај повреда има на психу 
оштећеног, колико је она објективно велика, да ли су му за нормално 
функционисање потребна помоћна ортопедска помагала, да ли ће то 
утицати на привлачење пажње средине итд.  

Такође може доћи и до ситуације да се досуди нематеријална штета 
због претрпљених болова због умањене животне активности. У питању су 
последице које остају дуже времена и након лечења или пак остају трајне 
а које утичу на нормалано функционисање.  Ове последице се огледају 
у смањеној могућности функционисања органа, функционалности 
организма или једног његовог дела, због којих оштећени не може вршити 
или може вршити уз појачане напоре и тегобе опште животне функције и 

25  Пракса Врховног касационог суда, Рев2 1575/201523.09.2015. година, https://www.
vk.sud.rs/sr-lat/rev2-15752015-povreda-na-radu, приступљено 20.08.2018.године.
26  И. Михајловић, op.cit, стр. 35.
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активности, као што је кретање, вршење свакодневних радњи у животу, 
обављање физиолошких функција, задовољавање других општих и 
уобичајених потреба и интереса.27    

У сваком случају, суд треба у зависности од околности случаја, 
врсте повреде и јачине душевног бола да одреди колико је то могуће 
правичну сатисфакцију. 

Према једној судској одлуци и утврђеном стању првостепеног суда, 
тужилац је запослен код туженог на радном  месту командира четвртог 
Одељења. Обављао је послове командира страже. Тужилац се дана ... 
повредио на пословима командира страже. Тужилац је био у папучама, 
пластичним, које су биле обавезне да се носе у просторији за одмор и у 
прописаној униформи војничкој кошуљи и панталонама. Степениште 
је дрвено, префарбано, и доста је уско и нагиба 30 степени, газишта су 
скоро једно испод другог када се стане на газиште пуним стопалом, 
прсти би вирили ван истог, има рукохват са леве стране, са десне стране 
је зид. Тужилац је орибао своју собу у којој је спавао, а степениште није 
он рибао и око 20,15 часова левом ногом је запео за трећи степеник од 
укупно 12, а десна нога је проклизила, леђима је пао на степениште. 
При силаску није се држао за рукохват. О повреди на раду сачињена је 
пријава дана ... 

Након пада тужилац је пребачен до Војно медицинског центра  где 
је констатовано исчашење левог скочног зглоба са преломом унутрашњег 
глежња и преломом задње зглобне ивице голењаче. Одмах је намештен 
зглоб и постављена је од колена гипсана лонгета а тужилац је примљен 
на хируршко одељење....

На контролном прегледу дана ... клиничким прегледом инспекцијом 
је уочен дискретан оток и деформитет левог скочног зглоба, а покрети 
у зглобу су ограничени и при крајњим амплитудама покрета боли. 
Такође, запажени су знаци артрозе тј. окоштавање самог зглоба, а што 
је директна последица ове повреде.

    Сходно наведеном, тужилац је задобио тешку телесну повреду 
која је за последицу произвела умањење животне активности у износу 
од 10 %. Овај проценат дат је на основу објективног, клиничког и РТГ 
налаза.

Постоји наруженост код тужиоца која је лаког степена, а на основу 
напред наведеног дискретног шепања и деформитета самог зглоба.28

27  Б. Чолић, Повреда права запослених и право на накнаду штете, Радно и социјално 
право, бр. 1/2009. Београд, 2007.год, стр. 340. 
28  Пракса Апелационог суда у Новом Саду, Посл. бр. Гж1. 1012/12 од 16.05.2012. 
године,https://www.ns.ap.sud.rs/index.php/srl/sudska-praksa/215-gz1-1012-12, 
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У овом случају и Основни суд и Апелациони стоје на становишту 
да последице повреде такве да објективно постоји душевна бол због 
умањења животне активности и претрпљеног душевног бола због 
нарушености. Осим досуђени су и новчани износи на име претрпљенох 
физичког бола и страха. Неслагања судова била су једино у одређивању 
висине накнаде нематеријалне штете.   

2.6. Накнада штете због повреде права на 
поштовање приватног живота 
Подаци о личности су једна врло осетљива категорија а право 

на приватан живот можемо рећи једно од основних људских права. 
Зато јасно и детаљно регулисање ове области је врло важно са аспекта 
заштите личних података и права на приватност, како не би дошло до 
штете повредом наведених права. Код нас је посебним законом, Законом 
о заштити података о личности уређена ова материја, а податак који може 
бити злоупотребљен се дефинише као свака информација која се односи 
на физичко лице, без обзира на облик у коме је изражена и на носач 
информације (папир, трака, филм, електронски медиј и сл.), по чијем 
налогу, у чије име, односно за чији рачун је информација похрањена, 
датум настанка информације, место похрањивања информације, начин 
сазнавања информације (непосредно, путем слушања, гледања и сл, 
односно посредно, путем увида у документ у којем је информација 
садржана и сл.), или без обзира на друго својство информације.29

Законом о заштити података о личности се поред осталих података 
у вези физичких лица штите и подаци који су нарочито осетљиви.30 
То су подаци који се односе на националну  припадност, пол, језик, 
вероисповест, припадност политичкој странци, синдикалном чланству, 
здравствено стање, примање социјалне помоћи, жртве насиља, осуду 
на кривично дело и сексуални живот. За обраду овакве врсте података 
потребна је сагласност лица на које се ови подаци односе, а сврха обраде 
података позната лицу на које се они односе. У неким ситуацијама 
законом је забрањена било каква обрада ове врсте података. Уколико 
постоји вођење евиденције са подацима о личности, лице треба да буде 
упознато с тим и мора имати право на увид у такву врст евиденције. 
Напред наведеним законом установљен је Повереник за заштиту података 
о личности и предвиђене су његове његове надлежности.
приступљено 20.08.2018. год.
29  Закон о заштити података о личности, “Сл. гласник РС”, бр. 97/2008, 104/2009 - др. 
закон, 68/2012 - одлука УС и 107/2012, члан 3.
30  Закон о заштити података о личности – члан 16.
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За кршење одредаба овог закона прописане су новчане казне за 
физичка и одговорно лице у правном лицу, државне органе или органе 
територијалне јединице или локалне самоуправе.31

Када се ради о области радних односа, на жалост, примера из 
домаће судске праксе готово да нема уопште, иако је неспорно да се 
повредом права на поштовање приватног живота нематеријална штета  
свакако може нанети. 

2.7. Накнада штете због смрти блиског лица
У случају смрти блиског лица, може се тражити накнада 

материјалне штете у виду накнаде трошкова погреба, као и накнада 
нематеријалне штете тзв. болнине.32 Као оштећени у овом случају јављају 
се  блиски сродници. Под блиским сродницима сматра се брачни друг, 
родитељи и деца. Накнада се може досудити браћи и сестрама као и 
ванбрачном другу уколико је између њих постојала трајнија заједница 
живота.33 

Раније је постојала пракса судова према којој је детету признавано 
право на накнаду штете већ у узрасту од 4-5 година,  с обзиром да су 
деца већ од овог узтаста способна да осете бол због којег се иначе тражи 
накнада, међутим већ на седмој заједничкој седници Савезног суда, 
републичких и покрајинских Врховних судова и Врховног војног суда 
1977.год у Београду, ово становиште је измењено и утврђен је начелан 
став по којем дете има право на накнаду за душевне болове због смрти 
свог родитеља без обзира на његов узраст, па чак и уколико је рођено 
после смрти родиреља, због чињенице да ће трпети сигурно душевне 
патње у току свог развоја.34

Вештачење душевног бола у оваквим поступцима најчешће 
није ни потребно, већ је довољно саслушати оштећене о околностима 
заједничког живота и одлуку донети на основу слободног судијског 
уверења.

3. Закључак

Из свега напред наведеног може се створити целовита слика о 
нематеријалној штети као институту  присутном како у грађанском 
праву тако и у радном праву. Оно што је специфично за нематеријалну 

31  Закон о заштити података о личности – члан 57.
32  Ј. Радишић, op.cit. стр. 90.
33  Закон о облигационим односима – члан 201.
34  Ј. Радишић, op.cit. стр. 289.
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штету у области радних односа јесте да може настати као повреда 
одређених права из радног односа што чини главну разлику у односу на 
друге области у којима се јавља штета. Одговорност за штету у радном 
односу успоставља се како на основу субјективне кривице (злостављање 
на раду, дискриминација) али и на основу објективне одговорности 
(повреда на раду). 

Да се приметити да судска пракса опште посматрано по питању 
накнаде нематеријалне штете није довољно развијена, али и да ставови 
судова међусобно често нису до краја усаглашени. Може се видети да 
су у последњих пола века судови највиших инстанци мењали ставове 
по питању досуђивања накнаде нематеријалне штете у појединим 
случајевима. Наше домаће право иако у доброј мери у овој области 
хармонизовано регионалним универзалним стандардима садржаним 
у изворима права међународног порекла, нарочито након доношења 
посебних закона који регулишу поједине аспекте заштите права из 
радног односа, адекватну заштиту de facto је и даље тешко остварити. 
Ова тврдња проистиче из просте  чињенице што у постојећој судској 
пракси постоји велики део пресуда којима се одбија захтев за накнаду 
нематеријалне штете. Потребно је обезбедити  да се ти исти закони 
доследније и ефикасније примењују у пракси. Судска пракса и даље 
„обазриво″ прилази овом питању, што је у једном делу и разумљиво, 
имајући у виду да се код нематеријалне штете ради о категоријама које 
се тешко могу квантификовати неким адекватним еквивалентом, па 
могу постати и предмет радњи сумњивих мотива.

Ако посматрамо ствари из једне шире перспективе, сведоци смо 
напора државе да се створе повољнији услови за долазак и рад великих 
страних привредних субјеката, што би у крајњем случају требало да 
доведе до веће запослености и бољег општег животног стандарда,  
међутим ,,напетост између рада и капитала″ несумњиво има тенденцију 
ка слабљењу положаја радника. Зато и не треба да чуди доста мањи 
број пресуда од оног који бисмо иначе могли да очекујемо у области 
нематеријалне штете управо из разлога што се радници плаше упуштања 
у било какав процес са послодавцем због страха од губитка посла, 
немогућности проналаска истог и слично.  И поред тога што је положај 
радника већ сам по себи довољно тежак, права због чије повреде се и 
досуђује накнада нематеријалне штете спадају у основна права радника, 
те да Србија као озбиљна правна држава не би смела да дозволи  да иста 
остану незаштићена.
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Compensation of non-material damages from 
Employment in the Law of Serbia

Summary

The compensation of non-material damage in the field of labor relati-
ons is an issue that is cautiously approached in practice. The legal doctrine 
on this issue was not entirely unique in terms of when this right should be 
recognized and when not. The specificity of non-material  damage is reflected 
in the fact that it is affected by personal, intangible assets that can not be 
quantified, and the compensation of damages as the ultimate goal is not the 
establishment of an earlier condition but the satisfaction of the injured party.

In this paper, the authors analyze the most important aspects of com-
pensation for non-material  damage arising from violation of employment 
rights, cases where compensation for this type of damage is awarded, with 
available examples from case-law.

Key words: employment, non-material damage, illegal dismissal, abu-
se at work, discrimination at work, work injuries, disfigurement, loss of life 
activity, right to respect for private life, death of a close person.
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ЗАШТИТА ОД ОТКАЗА У СРБИЈИ У СВЕТЛУ 
МЕЂУНАРОДНИХ СТАНДАРДА И  УПОРЕДНЕ ПРАКСЕ1

Апстракт: У тексту се говори о заштити од отказа радно-
годноса. Отказ  је један од насложенијих и најзначајнијих ин-
ститута радног права. У раду се разматрају уобичајени правни 
стандарди у упоредној пракси у вези са отказом и међународна 
регулатива. На бази тога приказана је кратка анализа законо-
давства Републике Србије о отказима. 

Кључне речи: радно право, радни однос, престанак радног 
односа, отказ.

1. Увод

Уређење „отказа“ - престанка радног односа против воље радника, 
представља традиционално један о најзначајнијих института радног 
права. Правно и фактичко стање у области отказивања је важан чини-
лац «сигурности запослења» у једној земљи и квалитета услова рада.2 
„Идентитет радног права као гране права умногоме се огледа у правном 
режиму престанка радног односа, пошто је један од циљева радног права 
стабилност запослења...“.3 
* e-mail: senad@pf.uns.ac.rs

Рад примљен: 27.07.2018.
Рад прихваћен: 25.08.2018.

1  Овај рад резултат је истраживања на пројекту који спроводи Правни факултет у 
Новом Саду, а финансира Министарство за просвете, науке и технолошког развоја: 
Биомедицина, заштита животне средине и право (бр. 179079). 
2  Квалитетни услови рада су незаобилазан чинилац здраве радне средине. Видети 
више: С. Јашаревић: Актуелни концепт здраве радне средине у међународним правним 
стандардима, Удружење за радно право и социјално осигурање Србије, Београд, 2011, 
стр. 31. 
3  Б. Лубарда, Радно право, Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Правни факултет, Београд, 2012, стр. 718.
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Отказ радног односа води губитку стабилних прихода за живот, 
али и многим другим проблемима запослених и њихових породица 
(здравствени и психолошки проблеми, социјална изолација, сиромаштво, 
конфликти, насиље).4 По једном истраживању, отказ спада у три 
најстреснија догађаја у животу.5 

Радни однос иначе може престати на разне начине - вољом стра-
нака (раскидом уговора о раду), вољом запосленог, смрћу запосленог, 
истеком посла, престанком послодавца и раскидом радног односа (уго-
вора о раду) од стране послодавца (тзв. отказ).6 За радника је најспорнији 
и најнепожељнији отказ радног односа од стране послодавца, пошто на 
тај начин губи средства за егзистенцију. 

О отказу би се могло написати више стотина страница. У питању 
је један од најсложенијих и најконтроверзнијих института радног права. 
Иако се говори о «отказу уговора» (о раду), што првенствено спада у 
материју облигационог права, «...радно право садржи низ оригиналних 
института за случај раскида уговора о раду, непознатих облигационом 
праву».7 Захваљући томе се отказ радног односа претворио у врло спец-
ифичан правни институт. 

2. Отказ у упоредној пракси и међународним стандардима

У нашем језику и законодавству термин „отказ“ користи се за 
отказивање радног односа од стране запосленог и од стране послодавца.8 
4  У последње време све су чешћи код нас и у свету физички сукоби због отказа, 
па и убиства. Видети нпр. новински текст: Крвава освета због отказа! Програмер 
психопата убио шефа и ранио колегу: Хтео да побије све у фирми! Дневни лист 
„Курир“, 12.03.2018, https://www.kurir.rs/crna-hronika/3011271/krvava-osveta-zbog-
otkaza-programer-psihopata-ubio-sefa-i-ranio-kolegu-hteo-da-pobije-sve-u-firmi. 
5  Према Холмс анд Рахеовој скали стресова, отказ се налази у групи десет најстреснијих 
догађаја у животу (на осмом месту), одмах после развода, одласка затвор, смрти блиских 
чланова породице, повреде. Видети: Ана Гвоздић, Психолошке последице губитка 
посла, дневни лист „Данас“, 29. децембар 2010. https://www.danas.rs/zivot/psiholoske-
posledice-gubitka-posla/ и The Holmes-Rahe Stress Inventory, The American Institute of 
Streses, https://www.stress.org/holmes-rahe-stress-inventory/, (6. 6. 2018) 
6  Нпр. према Закону о раду Републике Србије – даље: ЗОР (Сл. гласник РС, бр. 24/2005, 
61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 13/2017 и 113/2017), чл. 175, радни однос престаје:1) 
истеком рока за који је заснован; 2) кад запослени наврши 65 година живота и најмање 
15 година стажа осигурања, ако се послодавац и запослени друкчије не споразумеју; 
3) споразумом између запосленог и послодавца; 4) отказом уговора о раду од стране 
послодавца или запосленог; 5) на захтев родитеља или старатеља запосленог млађег од 
18 година живота; 6) смрћу запосленог; 7) у другим случајевима утврђеним законом.
7  Б. Лубарда, op. cit, стр. 718.
8  Према ст. 1, ал. 4, чл. 175 Закона о раду, један од начина престанка радног односа је: 
„4. отказом уговора о раду од стране послодавца или запосленог;“. Видети и чл. 178, 
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То у основи и јесте правилно јер се тим путем отказује/раскида уговор о 
раду.9 Према документима МОР и устаљеној терминологији у упоредном 
праву, термин „отказ“ (енглески „dismissal“ или „termination“), користи 
се искључиво за раскид радног односа од стране послодавца.10 То је и у 
духу Конвенције о престанку радног односа на иницијативу послодавца 
МОР бр. 158, из 1982. године, коју је ратификовала наша земља.11 У 
овом документу се искључиво регулише престанак радног односа на 
иницијативу послодавца, а не уређује се престанак радног односа на 
иницијативу запосленог, као ни споразумни раскид радног односа. У 
суштини, отказ од стране послодавца и јесте правно најпроблематичнији.

 Материја отказа је у последње време изузетно актуелна у свету, 
због глобалног тренда смањења потражње за радном снагом (услед 
незапослености, кризе, технолошке револуције, глобализације). Као 
што се истиче у преамбули Конвенције бр. 158, тај документ се доноси 
„...нарочито имајући у виду озбиљне проблеме у овој области који су 
резултат економских тешкоћа и технолошких промена до којих долази 
последњих година у многим земљама.“ 

Поред последица по лични живот појединца, функционисање 
заштите од отказа има изузетно велики утицај на друштво (нпр. на  
незапосленост, раст сиромаштва, раслојавање становништва, друштвену 
покретљивост) и економију (потрошњу, продуктивност, инвестиције, 
динамичност економије). Откази подстичу и друге проблеме у друштву, 
као што су штрајкови, појединачно и групно насиље,12 протести,13 
миграције становништва (због масовног губитка посла).   
179. ЗОР.
9  Кажемо „у основи“ јер се радни однос у нашем законодавству може засновати и 
„решењем“ (код државних и локалних службеника), те се онда радни однос не раскида 
отказивањем уговора о раду, већ „отказом радног односа“. 
10  МОР у том контексту помиње и термин „termination“, што је изведено од „termination 
of employment relationship“ (раскид радног односа). Видети нпр. на страни 5 документа 
МОР: Employment protection legislation: Summary indicators in the area of terminating 
regular contracts (individual dismissals), ILO, International Labour Office, Geneva, 2015, 
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@ed_protect/@protrav/@travail/documents/
publication/wcms_357390.pdf
11  Сл. лист СФРЈ - Међународни уговори бр. 4/1984, 7/1991. 
12  Познат је и случај професора радног права Марка Бјађија (Marco Biagi) који је 
убијен 2002. године зато што је био саветник тадашње владе Италије, која је покушала 
да укине обавезу враћања радника на рад због незаконитог отказа. P. Skedinger, (ed.), 
Employment Protection Legislation: Evolution, Effects, Winners and Losers, Edward Elgar 
Publishing, Northampton, MA, 2010, https://www.e-elgar.com/shop/eep/pРевiew/book/
isbn/9781849805599/, стр. 3.
13  Нпр. 2006. године у Француској је извршен неуспели покушај ревизије 
(флексибилизације) законодавства о отказима, тако што би се дозволили откази младима 
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Због тога су у последње време појачане легислативне активности на 
пољу уређења отказа, а новину представљају специфична истраживања, 
која служе као основ за сачињавање база података о отказима. За област 
отказа нису данас заинтересовани само стручњаци за радно право, већ 
и они из других професија, економисти, психолози, социолози.14 

Од осамдесетих година прошлог века наовамо почиње да се 
пручава економска и друга „цена отказа“ по друштво,15 односно прате 
се позитивни и негативни ефекти „сигурности запослења“. Настају 
посебне базе података које садрже упоредноправне податке о отказима 
и квалитету радног законодавства, намењене инвеститорима и другим 
корисницима. Уводе се посебни статистички показатељи као што су: 
„Ригидност запослења“ (Rigidity of Employment), „Компликованост 
решавања вишкова запослених“ (Difficulty of Redundancy), „Трошкови 
отпуштања вишкова“ (Redundancy Cost),16 „Сложеност отказивања“ 
(Difficulty od Dismissals).17 

Међународна организација рада од 2009. године мери „квалитет 
заштите запослења“ у скоро 100 земаља, те је на основу тога установљен 
програм/база података: „Законодавство о заштити запослења“ (Em-
ployment Protection Legislation).18 На међународном нивоу постоји 
још неколико значајнијих база података које се баве отказима. То су: 
„Сумарни индикатори стриктности законодавства о заштити запослења“ 
(Sumary Indicattors of Strictness of Employment Protection Legislation) 
- Oрганизације за економску сарадњу и развој (ОЕЦД), „Индикатори 
запослених радника Светске банке“ (World Bank Employing Workers 

без „оправданог разлога“ и без исплаћивања отпремнина за прве две године рада. 
Студенти и синдикати организовали су велике протесте, што је довело до повлачења 
предлога. Ibidem
14  Видети нпр. G. Bertola, Т. Boeri, S. Cazes, Employment protection in industrialized 
countries: The case for new indicators, International Labor Ревiew, 2000, 139 (1)., https://
onlinelibrary.wiley.com/doi/epdf/10.1111/j.1564-913X.2000.tb00402.x; Т. Boeri, J.F. 
Jimeno, The effects of employment protection: Learning from variable enforcement, European 
Economic Ревiew, 2005, 49 (8), стр. 2057–2077; P. Skedinger, op. cit.
15  Који све елементи могу да утичу на „цену отказа“ видети на пример: Deloitte Legal 
Perspectives International Dismissal Survey, Deloitte Legal Rechtsanwaltsgesellschaft mbH, 
May 2015, https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/de/Documents/legal/Deloitte_
Legal_Dismissal_Survey_final.pdf , стр. 3.
16  Према бази Светске банке. Видети више: Employment protection legislation..., op. cit, 
стр. 63. 
17  Овај показатељ нпр. користи OECD  - Организација за економску сарадњу и развој. 
Видети више: G. Bertola, op. cit, стр. 66. 
18  Employment protection legislation..., op. cit, стр. 1.
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Indicators),19 Индекс радне регулативе Кембриџ центра за пословна 
истраживања (Cambridge Center for Business Research Labour Regulati-
on Index).20 

У наведеним програмима прате се два аспекта отказа – 
индивидуални и колективни (отпуштање вишкова). Иако делује да су 
последице индивидуалних отказа мање, истраживања указују да и једни 
и други имају изузетно важну, слојевиту и комплексну улогу у друштву. 

Ефекте отказа и отказне регулативе веома је тешко прецизно 
исказати, али постоје докази о многим позитивним и негативним 
утицајима квалитета те регулативе на праксу.21 Тако нпр. установљена 
је веза (корелација) са остваривањем људских права у друштву,22 
дискриминацијом, корупцијом (зато је и установљена заштита 
„узбуњивача“ од отказа), слободом синдикалног организовања, 
слободом изражавања, развојем индустријске демократије, 
незапосленошћу, осигурањем за случај незапослености, зарадама, 
стручним усавршавањем,23 продуктивношћу,24 осећајем социјалне 
сигурности грађана. Примера ради, установљено је да у системима са 
слабoм заштитом од отказа, расте интересовање за осигурање за случај 
незапослености.25 Такође, запажено је да велика слобода послодаваца 
у уређивању зарада може негативно да утиче на квалитет заштите од 
отказа. Тамо где имају такву могућност, послодавци ће константним 
једностраним смањењем зарада приморати раднике да сами напусте 

19  Ova база података укључује многе статистичке податке о отказима („Ригидност 
запослења“, „Компликованост решавања вишкова запослених“, „Трошкови отпуштања 
вишкова“).
20  Један од поtпоказатеља у овој бази податкака  је: законодавство о отказима. О 
поменутим базама и овој видети више: Employment protection legislation..., op. cit, стр. 
3, 5, 63, 64. 
21  О томе нпр. говоре Skedinger у поменутом делу (стр. 7), као и: G. P. Giotis and M. 
Chletsos, The Impact of Employment Protection Legislation on Unemployment in OECD 
Countries: A Meta-Analysis, не наводи се година, око 2014-2015, www.meta analysis.cz/
conference/Employment_Protection_and_Unemployment.doc, стр. 11.
22  Видети више (пример за Велику Британију): P. Collins, The Inadequate Protection of 
Human Rights in Unfair Dismissal Law, Industrial Law Journal,  2017, https://academic.oup.
com/ilj/advance-article/doi/10.1093/indlaw/dwx026/4716921
23  Постоје индиције да тамо где је већа стабилност запослења, расте обученост 
радника, пошто се више и дугорочно улаже у радну снагу. P. Skedinger, op. cit, стр. 8. 
24   Нека истраживања показују да продуктивност опада са сувише јаком заштитом од 
отказа. Видети више: Ibidem.   
25  Видети више: G. Bertola, op. cit, стр. 66. 
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посао, те неће морати да се баве сложеном процедуром изрицања отказа 
или отпуштања вишкова.26

Генерални закључак је да се ради о веома сложеном механизму 
утицаја отказа на многе области живота, те да ефекти нису увек предви-
диви, већ зависе од окружења, традиције, околности, индустријских 
односа.   

Уређење отказа у многим земљама претрпело је у последњих 
тридесетак година промене. Оне се у основи крећу у два правца. Са 
једне стране, заштита радника од отказа генерално слаби -  долази до 
„либерализације“ и „флексибилизације“ отказивања. Са друге стране, 
процедура заштите од отказа се унапређује и уводи се посебна заштита 
од отказа категорија код којих су честе злоупотребе (труднице, у случају 
дискриминације, сексуалног узнемиравања мобинга, код узбуњивача). 
Послодавци добијају већу слободу у отпуштању како би се лакше 
прилагођавали променама. „Специфична заштита од отказа“ јача у 
оквиру тренда развоја заштите људских права на раду.

Пар речи о томе како изгледа заштита од отказа у упоредном 
праву. Већина земаља предвиђа одређени вид заштите од отказа - 
индивидуалних, групних и колективних. Док је раније акценат био 
на развоју индивидуалне заштите, седамдесетих година прошлог 
века почиње да се изграђује и заштита од колективних отказа (услед 
кризе, реструктурирања предузећа и економије, промене послодавца, 
приватизације, транзиције). 

Заштитно законодавство о отказима постоји веома дуго у 
националним правима, а однедавно и на међународном нивоу (стандарди 
МОР, ЕУ, СЕ). У погледу степена заштићености од отказа, земље се 
рангирају на државе: 1) са јаком заштитом од отказа (развијене европске 
и скандинавске земље), 2) са средњим степеном заштите  и 3) веома 
слабим степеном заштите од отказа (англо-сакосонске земље). Међутим, 
често се истиче да се законодавство о отказима тешко може мерити 
и  квантитативно исказивати јер има много квалитативних обележја 
и различитих елемената заштите (основи/ширина заштите, посебно 
заштићене категорије, забрањени основи отказа, изузете категорије, 
дужина отказног рока, ниво отпремнина, процедура отказа, санкције, 
висина накнаде штете, могућност реинтеграције, доступност правне 
заштите).27 
26  Ibidem. 
27  Нпр. према EPLex бази МОР, индикатори квалитета заштите од отказа су: 1) валидни 
основи за отказ, 2) забрањени основи отказа, 3) пробни период, 4) процедура најаве 
отказа, 5) отказни рок, 6) отпремнина (ниво), 7) отпремнина код вишкова запослених, 8) 
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На пример, САД важе за државу са слабом заштитом од отказа. 
Статистички, на лествици земаља ће се наћи на дну. Са друге стране, ако 
се уђе у квалитативну анализу, стање у САД је много боље него у многим 
земљама у појединим аспектима. Наиме, у САД се примењује доктина 
„employment at will“ (запошљавање по вољи), што значи да послодавац 
потпуно слободно одлучује о запошљавању и отпуштању запослених, 
без било какве обавезе да правда отказ. Међутим, постоје изузеци када 
је отказ недозвољен. Захваљујући томе неки аспекти заштите од отказа 
у САД су веома снажни. Нпр. веома је озбиљна заштита од отказа из 
дискриминаторних разлога, услед сексуалног узнемиравања, као и 
заштита појединих категорија (старијих радника, трудница, особа са 
инвалидитетом, због поштовања принципа јавне политике). Такође, 
САД су прве у свету увеле заштиту узбуњивача од отказа, 1978. године.28 
Санкције, односно накнада штете поводом нелегалног отказа у САД 
могу да буду веома високе (просечно преко 100.000 долара), као и судски 
трошкови (просек адвокатских трошкова креће се између 65-80.000 
долара).29 Имајући у виду ове трошкове, послодавци ће добро размислити 
о отказу, свакако избегавајући кршење закона. Самим тим је заштита од 
отказа у САД много озбиљнија него у земљама са слабим санкцијама 
и ниским износима накнаде штете због незаконитог отказа (где спада 
и Србија). 

И поред разлика, може се рећи да у већини земаља света постоје 
одређени стандарди поводом отказа који су постали генерално 
прихваћени, те су ушли и у међународно законодавство.30 Тако нпр. 
начин заштите. Employment protection legislation, op. cit, str. 2.  
28  Законом о етици у државној администрацији. Видети више: S. Gilman, The Manage-
ment of Ethics and Counduct in the Public Service, The United States Federal Government, 
Ethics and Corruption, OECD, 2001 http://www.oecd.org/gov/ethics/2731902.htm; 
29  T. Eger, Opportunistic termination of employment contracts and legal protection 
against dismissal in Germany and the USA, International Ревiew of Law and Economics 23 
(2004) 381–403, https://ac.els-cdn.com/S0144818803000553/1-s2.0-S0144818803000553-
main.pdf?_tid=da41bd46-3e78-40e0-b487-7d82d316980b&acdnat=1527590822_
ea9ef3c199782bd5cdf27de950d67393, стр. 396
30  О отказима у упоредној пракси видети више: Termination of employment relationships, 
Legal situation in the Member States of the European Union, European Commission 
Directorate General Employment, 2006; Protection against unjustified dismissal, General 
Survey on the Termination of Employment Convention (No. 158) and Recommendation (No. 
166), 1982, Report of the Committee of Experts on the Application of Conventions and 
Recommendations, International Labour Organization, Geneva, 1995, http://www.ilo.org/
public/libdoc/ilo/P/09661/09661(1995-82-4B).pdf; Termination of employment legislation 
digest Country profile – Germany, International Labour Organization (ILO), http://www.
ilo.org/dyn/eplex/docs/23/Germany.pdf; G. H. van Voss, Common Ground in European 
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индивидуална заштита од отказа почива по правилу на „оправданом 
разлогу“ (just cause), односно забрани „некоректног отказа“ (unfair dis-
missal). Разлози за отказ се прописују законима, колективним уговорима 
или уговорима о раду. Отказ се може дати само из оправданих разлога, 
а то су: 1) понашање радника (дисциплински разлози), 2) неспособност 
и неквалитетан рад, 3) оперативни разлози (криза, реструктурирање, 
технолошке и организационе промене).

Одређени разлози отказивања изричито су забрањени у 
великом броју земаља (нпр. болест, чланство у синдикату, родитељска 
одсуства и друга оправдана одсуства са рада, иступање као раднички 
представник).31 Поједине категорије запослених уживају специјалну 
заштиту (синдикални и други представници запослених, лица која 
покрену поступак због дискриминације, узнемиравања, породиље), 
док су неке групе запослених изузете од опште заштите од отказа (нпр. 
радници код куће, судије и тужиоци, службеници државне безбедности, 
поморци, дипломате, рудари, свештенство, чланови политичких 
организација, државни службеници, припадници полиције, менаџери 
и извршно особље, спортисти, чланови породице послодавца, глумци, 
помоћно административно особље, наставници, летачко особље, 
пољопривредни радници, припадници војске, чланови кооператива, 
запослени у затворима, приправници, новинари, лучки радници).32  Та 
лица могу се или лакше отпустити или по посебној процедури, која је 
прилагођена специфичности посла. 

Већина земаља је уредила процедуру отказа. Отказ по правилу 
мора бити најављен, у писменој форми, запослени мора да буде упознат 
са разлогом отказа, мора добити право на одбрану (често уз помоћ 
синдиката или правног заступника), треба да има право на отказни 
рок, као и да се отказ није могао избећи, односно да је био последње 
средство (ultima ratio).33 

Запослени мора да има право да оспори отказ пред независним 
телом, што је најчешће суд, а није реткост ни да се практикује могућност 

Dismissal Law, Powerpoint презентација, 2014/2015, http://www.fd.unl.pt/docentes_docs/
ma/jja_MA_24552.pdf
31  Нпр. у којим су старим чланицама ЕУ следећи разлози отказа недозвољени: трудноћа, 
краћа болест, инвалидитет, деловање у својству представника запослених - видети више: 
Termination of employment relationships, Legal situation..., op. cit, стр. 126, 127.
32  Листу изузетих категорија по земљама видети у: Employment protection legislation..., 
op. cit, стр. 56.  
33  Видети нпр. више за развијене земље ЕУ: Termination of employment relationships, 
Legal situation..., op. cit, стр.3.
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вансудског мирног решавања спора (мирењем, посредовањем или 
арбитражом). Незаконит и неоправдан отказ биће поништен пред судом и 
ништав. При процени законитости суд се примарно руководи принципом 
„доминације чињеница“ (primacy of facts), што значи да се узимају у 
обзир чињенице случаја, а не како је послодавац образложио отказ, 
пошто послодавци често наводе лажне разлоге отказа. Зато је у многим 
земљама уведен и „терет доказивања на страни послодавца“. Послодавац 
мора да докаже да је отказ био оправдан. 

Санкције, односно мере које се примењују у случају незаконитости 
отказа у упоредној пракси су: 1) враћање радника на рад (реинтеграција), 
2) накнада штете, 3) новчане казне (најчешће код отказа из дискрими-
наторних разлога).34   

Када се ради о колективним отказима, у многим земљама су у 
последњих тридесетак година уведена одређена правила да би ти откази 
били законити. Њима се најчешће прописује процедура отказивања. 
За разлику од „индивидуалних отказа“, овде се држава ређе меша у 
саме разлоге отказивања.35  Евентуално се постављају оквирни услови 
за отпуштање радника (економске тешкоће, реорганизација, промена 
послодавца, промена технологије или делатности).  Тражи се и да је отказ 
био последња могућност (ultima ratio), односно, да послодавци докажу 
да су све покушали да до отказа не дође, да проблем вишка реше другим 
мерама (преквалификацијом, премештањем на друге послове и сл). 

Процедурална правила код ове врсте отказа се углавном односе 
на следеће: величину предузећа у којем се мора применити посебна 
процедура (да послодавци запошљавају преко одређеног броја лица, 
нпр. 20 и више); утврђује се број запослених који се отпушта, када је 
послодавац дужан да спроведе прописану процедуру (преко пет и више 
запослених или у одређеном проценту радне снаге, од 2-3%, па навише); 
обавезу доношење посебног програма „решавања вишкова“ (који има за 
циљ да се на што мању меру сведу последице отказа); обавештавање или 
добијање сагласности надлежне државне службе;36 обавезу консултовања 
са синдикатима или саветима запослених (у циљу смањења последица 
отказивања); поштовање одређених критеријума приликом избора 

34  Нпр. у којим је земљама ЕУ (старим чланицама), дозвољена реинтеграција, видети 
у: Termination of employment relationships, Legal situation..., op. cit, стр. 126. 
35  Нпр. у Шпанији, Данској, Ирској, Холандији, Португалу. Termination of employment 
relationships, Legal situation..., op. cit, стр. 80-84.
36  Нпр. у Холандији сагласност даје Центар за рад и зараде. Видети више: Termination 
of employment relationships, Legal situation in the Member States of the European Union, 
op. cit, стр. 83.
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„вишка запослених“;37 исплату отпремнине у одређеном износу; прио-
ритет запошљавања отпуштених.38 Интересантно је да су чак и САД, 
које се сматрају земљом либералног отказивања, 1988. године, Законом 
о обавештавању радника и поновној обуци,39 увеле oбавезу спровођења 
посебног постука у случају колективних отказа (најава, консултације са 
представницима синдиката и државе, отпремнине итд).40

Што се тиче међународне заштите од отказа, ту примат има 
регулатива МОР, али су одређена правила донели и Савет Европе и 
Европска унија. 

Међународна организација рада посвећује у последње време велику 
пажњу проблематици отказа. Поред неколико усвојених докумената, ова 
организација формирала је и поменуту базу  - „Законодавство о заштити 
запослења“, којом се прати квалитет отказне регулативе широм света. 
МОР добру „заштиту запослења“ (заштиту од отказа) види као „чувара 
приступа“ осталим фундаменталним принципима и правима на раду.41 

Први документ који је Међународна организација рада донела 
у овој области била је Препорука бр. 119 о отказу радног односа, из 
1963. године. У том документу први пут се на међународном нивоу 
званично заговара идеја да би радници требало да буду заштићени од 
„арбитрерног“ и неоправданог отказа, као и поводом отказа у случају 
економских и социјалних тешкоћа.42 Уважавајући нове међународне 
околности које су неповољно утицале на „нестабилност запослења“, 
МОР 1982. године доноси Конвенцију бр. 158 о престанку радног односа 
на иницијативу послодавца и Препоруку бр. 166, истог назива.43 Мада 

37  Нпр. у Немачкој отказ запосленима који су вишак мора да се уклапа у тзв. крите-
ријум социјалне селекције (Sozialauswahl). То значи да ће у случају да запослени 
обављају исте задатке и имају једнаке резултате, бити отпуштен онај који има већу 
могућност да се запосли (нпр. млађи радник). У Шведској ће у истој ситуацији прво 
бити отпуштен радник који је последњи запослен. Видети више: Protection Against 
Dismissal, Germany, EUROFOND, https://www.eurofound.europa.eu/efemiredictionary/
protection-against-dismissal-1, (29. 5. 2018); Т. Eger, op. cit,  стр. 391; Termination of 
employment relationships..., op. cit, стр. 84. 
38  Нпр. за европске земље видети више: Termination of employment relationships..., op. 
cit, стр. 80. 
39  Worker Аdjustment and Retraining Notification Act.
40  Т. Eger, op. cit,  стр. 396. 
41  Нпр. наводи се да страх од арбитрерног – самовољног отказа може одвратити 
запослене од учешћа у синдикалним активностима, коришћења права на основу 
материнства, права на образовање.  Employment protection legislation..., op. cit, стр. 1.
42  Ibidem. Иначе, препорука је предвиђала сличне механизме заштите као каснија 
Конвенција МОР, али је била необавезујући документ.  
43  О регулативи МОР о отказима видети више: Employment protection legislation..., 
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није ратификована од стране великог броја земаља (36), Конвенција је 
изузетно утицајан документ, пошто је велики број земаља, па и Савет 
Европе своје прописе о отказима уредио по угледу на Конвенцију. 
Конвенцијом се уређују: „валидни основи“ за отказ (ваљан разлог 
везан за способност или понашање радника или за оперативне потребе 
предузећа, установе или службе),44 разлози који се не сматрају ваљаним 
за престанак радног односа,45 право на одбрану у случају поступка за 
отказ у вези са понашањем или радом радника,46 право да се радник 
поводом отказа обрати независном телу,47 да терет доказивања отказа 
не буде само на раднику (може се, између осталог,  предвидети и да је 
на „терет доказивања на послодавцу),48 санкције (реинтеграција или 
накнада штете),49 право на разуман отказни рок или накнаду,50 право на 
отпремнину или накнаду за случај незапослености,51 право на посебну 
заштиту, односно примену посебне процедуре у случају отказа због 

op. cit; Protection against unjustified dismissal, op. cit; International Labour Standards 
on Employment security, International Labour Organization, Geneva, http://www.ilo.
org/global/standards/subjects-covered-by-international-labour-standards/employment-
security/lang--en/index.htm, (29. 5. 2018); Tripartite Meeting of Experts to Examine the 
Termination of Employment Convention, 1982 (No. 158), and the Termination of Employment 
Recommendation, 1982 (No. 166), Geneva, 18–21 April 2011, Final report, International 
Labour Organization, http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---normes/
documents/meetingdocument/wcms_165186.pdf; EPLex Summary indicators in the area 
of terminating regular contracts – Data, 2018, http://www.ilo.org/travail/areasofwork/
WCMS_435450/lang--en/index.htm; Ratifications of C158 - Termination of Employment 
Convention, 1982 (No. 158), Date of entry into force: 23 Nov 1985, http://www.ilo.org/dyn/
normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:11300:0::NO::P11300_INSTRUMENT_ID:312303,  
44  Члан 4 Конвенције. 
45  То су: (а) чланство у синдикату или учешће у активностима синдиката ван радног 
времена, или, уз сагласност послодавца, за време радног времена; (б) тражење функције 
радничког представника, односно садашње или раније иступање у том својству; (ц) 
подношење жалбе или учешће у поступку против послодавца због наводног кршења 
закона или прописа или обраћање надлежним административним органима власти; (д) 
раса, боја, пол, брачно стање, породичне обавезе, трудноћа, вероисповест, политичко 
мишљење, национална припадност или социјално порекло; (е) одсуствовање са посла 
за време породиљског одсуства (чл. 5 Конвенције), као и привремено одсуство с посла 
због болести или повреде (чл. 6).  
46  Чл. 7 Конвенције.
47  Као што је суд, радни суд, арбитражни комитет или арбитар. Чл. 8 Конвенције.
48  Чл. 9 Конвенције. 
49  Чл. 10 Конвенције.
50  Изузев ако је радник крив за тежу повреду радне дисциплине, односно такву 
повреду радне дисциплине да би било неразумно тражити од послодавца да га задржи 
за време отказног рока. Чл. 11 Конвенције. 
51  Чл. 12.
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економских, технолошких, структуралних и других сличних разлога 
(информисање и консултовање са радничким представницима ради, 
обавештавање надлежног државног органа о планираним отказима).52  

Савет Европе у ревидираној Европској социјалној повељи, у чл. 
24 уводи „Право на заштиту у случају престанка радног односа“, које 
се састоји у следећем: (1) У намери да обезбеде ефикасно остваривање 
права радника на заштиту у случајевима престанка радног односа, 
стране уговорнице се обавезују да признају: а) право свих радника да 
не дође до престанка радног односа без ваљаних разлога који су везани 
за њихове способности или понашање или су заснивани на оперативним 
захтевима предузећа, установе или службе; б) право радника чији је 
радни однос престао без одговарајућег разлога на адекватну надокнаду 
или одговарајућу помоћ. (2) У овом циљу стране уговорнице се обавезују 
да осигурају да радници који сматрају да је њихов радни однос престао 
без ваљаног разлога имају право на жалбу непристрасном телу.53 Такође, 
предвиђено је „Право на информисање и консултације у случајевима 
колективног отпуштања“, које се регулише у чл. 29 Повеље: „(1) У 
намери да се обезбеди ефективно остваривање права радника да буду 
обавештени и консултовани у ситуацијама колективног отпуштања, 
стране уговорнице се обавезују да обезбеде да послодавци обавесте и 
консултују радничке представнике, благовремено и пре него што дође 
до колективног отпуштања, о начинима и средствима да се избегне 
колективно отпуштање или за ограничавање такве појаве и ублажавање 
њених последица, на пример, увођењем одговарајућих социјалних 
мера, нарочито са циљем прераспоређивања на друга радна места или 
преквалификацију заинтересованих радника.“

Европска унија није много задирала у област отказа, препуштајући 
њихово уређење државама чланицама. Ипак, према директивама ЕУ 
којима се регулише област забране дискриминације у области рада, 
забрањен је отказ из дискриминаторних разлога,  као и отказ због 
покретања поступка за заштиту од дискриминације (тзв. виктимизација). 
Директиве из ове области су почеле да се доносе још седамдесетих година 
прошлога века (1975. године), а и најновије - актуелне директиве пружају 
заштиту у погледу отказа (Директива бр. 2000/78 о установљавању 
општег оквира за једнак третман у запослењу и занимању;54 Директива 
52  Чл. 13 и 14 Конвенције. 
53  Наша земља је ратификовала овај документ у: Службени гласник РС – Међународни 
уговори“, број 42/2009.
54  Према чл. 3, ст. 1, ал. ц), заштита од дискриминације односи се и на отказе. Такође, 
чланом 11 Директиве се предвиђа заштита од „виктимизације“ (одмазде): „Државе 
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бр. 2000/43/ЕЗ о расној једнакости,55 Директива бр. 2006/54/ЕЗ о примени 
принципа једнаких могућности и једнаком третману мушкараца и жена 
у области запослења и занимања).56 

Поред тога, Унија је још седамдесетих година уредила заштиту 
од колективних отказа. Године 1975. доноси се Директива бр. 75/129 о 
приближавању права земаља чланица у области колективних отказа.57 
Јула 1998. ревидира се овај документ и доноси нова Директива бр. 98/59, 
истог назива.58 Ревидирана директива донета је пошто је ЕУ сматрала 
да је „важно радницима пружити већу заштиту у случају колективног 
отказивања, узимајући у обзир потребу за уравнотеженим економским 
и социјалним развојем унутар Заједнице“.59 

Директивом бр. 98/59 се веома прецизно регулише појам 
„колективног отказа“ (чл. 1),60 те се у том случају утврђује обавеза 
информисања запослених о намераваним отказима и дужност спровођења 
консултација са представницима запослених са циљем избегавања 
колективног отказивања и смањења његових штетних ефеката (чл. 2), 
обавештавање јавних власти о отказима (чл 3),  право на судску и другу 
заштиту запослених у случају отказа (чл. 6).              

чланице уводе у своје националне правне системе потребне мере којима се запослени 
штите од отказа или неког другог неповољног поступања од стране послодавца, као 
реакције на приговор изнесен у оквиру предузећа или на било који други правни 
поступак који има за циљ спровођење усклађивања с начелом једнаког поступања.“ 
Директива је објављена у: OJ (Official Journal) L 303, 2.12.2000, p. 16–22. 
55  Директива је објављена у: OJ L 180 , 19/07/2000 P. 0022 – 0026. О забрани отказа 
видети чл. 3, ст. 1, ал. ц) и чл. 9 (забрана виктимизације) Директиве. 
56  OJ L 204, 26.7.2006, p. 23–36.  Видети чл. 14, ст. 1, ал. ц) и чл. 24 (забрана 
виктимизације).  
57  OJ L 48&29, 22, 2, 1975.
58  OJ L 225, 12.8.1998, p. 16–21. 
59  Видети тачку 2 Преамбуле Директиве. 
60  Сличне одредбе су постојале и у претходној Директиви, али су нека решења 
побољшана и прецизирана. Према чл. 1 Директиве: „колективно отказивање” значи 
отказивање које спроводи послодавац из једног или више разлога који се не односе на 
личност радника када, према избору државе чланице, број вишка радника износи: у 
раздобљу од 30 дана (најмање 10 у погонима који иначе запошљавају више од 20, а мање 
од 100 радника, најмање 10 % од броја радника у погонима који иначе запошљавају 
најмање 100, али мање од 300 радника, најмање 30 у погонима који иначе запошљавају 
300 или више радника), или у раздобљу од 90 дана, најмање 20, без обзира на број 
иначе запослених радника у одређеном погону. Такође, колективним отказом се сматра 
и престанак уговора о раду на иницијативу послодавца из једног или више разлога, а 
који се не односе на личност радника, под условом да постоји најмање пет отказа.
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3. Заштита од отказа у Србији 

Пошто се о конкретним законским решењима о отказу код 
нас постоји већи број текстова, овде ћемо се осврнути само на нека 
карактеристична решења или проблеме у нашем законодавству, у 
контексту изложене упоредне праксе и међународних стандарда.61

Као и већина земаља које теже да буду правне државе, на основама 
социјалне правде, Србија је одавно уредила област отказа, ослањајући се 
претежно на међународне стандарде. Решења у тој области су више пута 
мењана, а последњи пут приликом измена Закона о раду 2014. године.62 

Ипак, не може се рећи да је стање у домену отказа задовољавајуће. 
Разлог су бројне злоупотребе овог института од стране послодаваца, које 
се традиционално недовољно санкционишу. Корени проблема леже у 
суштински малој заинтересованости државе за доследно спровођење 
радног законодавства, као и у неефикасној судској заштити. Судовима је 
често потребно много година да уоче очигледно изигравање закона (нпр. 
код бланко отказа). Проблем је и изузетно споро суђење. Није реткост 
да судски спорови поводом отказа трају преко десет година.63 Предуго 
трајање судских спорова обесмишљава законску заштиту запослених 
од отказа. 

Са друге стране, преспорим суђењем су угрожени и послодавци. 
Ако послодавац изгуби вишегодишњи судски спор, а у питању је већи 
број незаконито отпуштених радника (нпр. код штрајка или решавања 
вишка запослних), његови парнични трошкови могу да буду изузетно 
високи (накнаде зараде за сав тај период, трошкови судског поступка 

61  О отказима код нас нпр. видети више: П. П. Јовановић, Радно право, Правни факултет 
у Новом Саду, 2018, стр. 351 (Престанак радног односа у нашем праву), Б. Лубарда, 
op. cit, стр. 733; Д. Спасојевић Иванчић, Отказ запосленом услед неостваривања 
резултата рада или недостатка потребних знања и способности за обављање послова 
на којима ради,  Радно и социјално право, 2017, бр. 1, Удружење за радно право и 
социјално осигурање Србије, Београд, 307. 
62  И једна од последњих измена Закона, из 2017. године односни се на отказ 
(достављање упозорења о отказу – чл. 180, ст. 3 ЗОР, а чл. 3 измена Закона). Видети Сл. 
гласник РС”, бр. 75/2014 и 113/2017.
63  У једном новинском тексту из 2018. године се наводи, да мада су радни спорови 
по закону хитни хитни: „ ...статистика коју нам је доставио Врховни касациони суд 
показује да велики број њих траје између две и пет година, а 234 спора чак су старија од 
деценије. Још шокантнији је податак да се они и даље налазе пред првостепеним судом 
и километрима су далеко од правоснажне пресуде.“ Видети: В. Ц. Спасојевић, Ј. Ж. 
Скендерија, Судије о радним споровима већају и по пет година, дневни лист: Вечерње 
новости“, 21. мај 2018, http://www.novosti.rs/vesti/naslovna/drustvo/aktuelno.290.
html:728442-Sudije-o-radnim-sporovima-vecaju-i-po-pet-godina 
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и адвоката, са каматама), тако да буквално могу да угрозе опстанак 
предузећа.

Након напуштања социјализма развој нашег радног законодавства 
у домену отказа ишао је у правцу лакшег отказивања радног односа, како 
у индивидуалном домену, тако и по питању колективних отказа (вишак 
запослених). Отпуштање запослених је нарочито флексибилизовано 
након доношења Закону о раду од 2001. године,64 да би исти тренд био 
настављен и у Закону о раду из 2005.65 Године 2014. Закон о раду је 
значајније реформисан, а неке од најзначајнијих новина управо су се 
односиле на отказивање радног односа. Између осталог, прецизира се 
процедура отказа, јасније се дефинишу разлози за отказ, уводи могућност 
изрицања других дисциплинских санкција осим отказа, предвиђа се 
могућност да отказ не буде поништен ако је само повређена процедура.66

Уређење института отказа у Закону о раду заснива се на Конвенцији 
бр. 158 МОР. Поред тога, код отказа код вишкова запослених уочљив је 
утицај радног права ЕУ, односно решења из поменуте Директиве 98/59 
из 1998. године. На Конвенцију МОР бр. 158 се више пута позивао и 
Врховни касациони суд, а занимљиво да је као извор права цитирао и 
Препоруку МОР о престанку радног односа на иницијативу послодавца 
бр. 166, коју Србија није прихватила (нити је препорука обавезујући 
документ).67

Престанку радног односа посвећен је посебан XVI део Закона о 
раду („Престанак радног односа“, чл. 175-191). У том делу Закона уређују 
се основи престанка радног односа, начини престанка (споразумно, 
отказом од стране запосленог и отказом од стране послодавца), те 
процедура давања отказа, правне последице законитог и незаконитог 
престанка радног односа, посебна заштита одређених категорија. Поред 
ЗОР, поједина специфична питања и изузезеци у вези са отказом за 
неке категорије запослених, као што су јавни службеници, полиција, 

64  Службени гласник РС, бр. 70/2001, 73/2001. 
65  Нпр. од доношења овог закона реинтеграција радника више није обавезна код 
незаконитог отказа. 
66  Видети чл. 179, 179a, 191. ст. 7 ЗОР.  
67  Касациони суд је указивао на текст Препоруке у погледу процедуре упозорења код 
отказа. Видети: Пресуда Врховног касационог суда РС (даље: ВКС), Узп 101/11 oд 19. 
5. 2011; Пресуда ВКС, Рев2 533/2011, oд 6. 10. 2011; Пресуда ВКС, Рев2 148/2013, oд 
16. 5. 2013.
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војска, уређују се посебним законима (нпр. Законом о државним 
службеницима,68 Законом о полицији,69 Законом о војсци Србије).70 

У овој области треба истаћи изузетно значајну улогу судова. И 
поред свих покушаја да закон буде што прецизнији и одређенији када 
се ради о материји отказа, законодавац никада није успео да разреши 
све недоумице које су се јављале у пракси. Због тога се од судова 
очекивало тумачење околности у вези са отказом или појмова као 
што су: кривица запосленог, воља запосленог за давање отказа, свест 
о постојању повреде радне дисциплине, елементи појединих отказних 
разлога, начин утврђивања чињеница везаних за отказ, „објективност 
потребе“ за престанком рада, правилно упозорење да постоје разлози 
за отказ, начин достављања документације у вези са отказом, право на 
одбрану. Најважнију улогу у томе имао је Врховни касациони суд Србије 
(раније Врховни суд), чије ставове у овој области следе и нижи судови. 
Иначе, код парница у вези са отказом увек је дозвољена ревизија пред 
Врховним касационим судом, без обзира на вредност спора.71 

Разлози за отказ у ЗОР уређени су у складу са међународним 
стандардима. Закон (у чл. 179), предвиђа три групе разлога за отказ: 
1) разлози који се односе на радну способност запосленог и његово 
понашање,72 2) разлози у вези са повредом радне обавезе и непоштовањем 
радне дисциплине,73 и 3) разлози који се односе на потребе послодавца 
(престанак потребе за радом или одбијање закључења анекса уговора 
о раду). 

Слично као у Конвенцији бр. 158 МОР,74 Законом о раду утврђује 
се које се околности не сматрају оправданим разлогом за отказ. То 
је: 1)  привремена спреченост за рад услед болести, несреће на раду 
68  Сл. гласник РС, бр. 79/2005, 81/2005, 83/2005, 64/2007, 67/2007, 116/2008, 104/2009; 
99/2014). Видети чланове 76-80 и 109-120 Закона.  
69  Сл. гласник РС, бр. 6/2016, чл. 172-175.
70  Сл. гласник РС, бр. 116/2007, 88/2009, 101/2010, 10/2015, 88/2015. Чл. 110-119 и 
128-133.
71  Према чл. 441 Закона о парничном поступку (Сл. гласник РС, бр. 72/2011, 49/2013, 
74/2013, 55/2014): “Ревизија је дозвољена у парницама о споровима о заснивању, 
постојању и престанку радног односа.” 
72  Нећемо детаљно цитирати све отказне разлоге из Закона пошто би то одузело 
сувише простора. Укратко, овде су отказни разлози неостваривање резултата рада, 
непоседовање потребних знања и способности, правоснажно осуђивање за кривично 
дело на раду или у вези са радом, невраћање на рад након мировања радног односа.  
Видети чл. 179 ЗОР. 
73  Закон у чл. 179 предвиђа пет повреда радне обавезе и осам повреда радне 
дисциплине. 
74  Видети чл. 5 и 6 Конвенције. 
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или професионалног обољења; 2) коришћење породиљског одсуства, 
одсуства са рада ради неге детета и одсуства са рада ради посебне 
неге детета; 3) одслужење или дослужење војног рока; 4) чланство у 
политичкој организацији, синдикату, пол, језик, национална припадност, 
социјално порекло, вероисповест, политичко или друго уверење или неко 
друго лично својство запосленог; 5) деловање у својству представника 
запослених, у складу са овим законом; 6) обраћање запосленог синдикату 
или органима надлежним за заштиту права из радног односа у складу 
са законом, општим актом и уговором о раду. 

Поводом активности у својству представника запослених, као 
и учешћа у синдикату и синдикалним активностима, од 2014. године 
оtказна заштита је додатно појачана. Чланом 188 предвиђа се изричита 
забрана отказа наведеним лицима, као и да је „терет доказивања“ да 
отказ уговора о раду или стављање у неповољнији положај запосленог 
није последица наведених активности - на послодавцу.75 

Занимљиво је да је, иако се то не наводи у Закону, Врховни 
касациони суд  одавно заузео становиште да је терет доказивања код 
отказа уопште - на послодавцу.76 То погодује заштити радника, а у складу 
је са стандардима МОР.  

Имајући у виду неповољне демографске трендове и честе 
злоупотребе, законодавац 2013. године уводи један посебан вид заштите 
од отказа. Према чл. 187, ст. 1. ЗОР за време трудноће, породиљског 
одсуства, одсуства са рада ради неге детета и одсуства ради посебне 
неге детета, послодавац не може запосленом да откаже уговор о раду. 
Од 2013. године,77 ова заштита се  односи и на лица која су запослена на 
одређено време.78 Решење о отказу уговора о раду ништаво је ако је на 
дан доношења решења о отказу уговора о раду послодавцу било познато 
постојање датих околности (трудноће) или ако запослени у року од 30 
дана од дана престанка радног односа обавести послодавца о постојању 
тих околности и о томе достави одговарајућу потврду овлашћеног лекара 
или другог надлежног органа (ст. 3 чл. 187 ЗОР).

И поред навођења прецизних разлога за постојање и непостојање 
отказа, злоупотребе отказних разлога у пракси су бројне. Доказивање 
неспособности или неостваривање резултата рада од стране послодаваца 

75  Ст. 2 чл. 188 ЗОР. 
76  „Терет доказивања да је учињена повреда радне обавезе кривицом запосленог лежи 
на послодавцу...“. Пресуда ВКС, Рев 2 700/2013, од 11. 12. 2013. године.
77  Измене Закона о раду су објављене у Сл. гласнику бр. 32 из 2013. 
78  Ставом 2 истог члана, поменутој запосленој рок за који је уговором засновао радни 
однос на одређено време продужава се до истека коришћења права на одсуство.
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често је површно, недовољно објективно и прецизно. Врховни касациони 
суд je у већем броју одлука навео да се неспособност и неостваривање 
резултата код запосленог мора јасно и објективно утврдити: тако што ће 
се формирати компетентна комисија која ће испитати случај; доказати 
веза између лоших резултата рада и способности или неквалитетног рада; 
запосленом претходно указати на неквалитетан рад и дати инструкције 
како да се поправи; одредити му рок да побољша резултате рада.79 Поред 
тога, Суд тражи да послодавац у обавештењу о отказу наведе у чему се 
састоје разлози за отказ, а не да отказ буде само „паушално образложен“ 
(без навођења конкретних разлога и чињеница за отказ).80 

Руководећи се судском праксом, законодавац је 2014. године увео 
нови члан ЗОР -  180a, према којем послодавац може запосленом који 
показује недостатке у раду да откаже уговор о раду (или изрекне неку 
од блажих мера), ако му је претходно дао писано обавештење у вези 
са недостацима у његовом раду, упутствима и примереним роком за 
побољшање рада, а запослени не побољша рад у остављеном року. 

Велике проблеме изазивају и „дисциплински откази“. Послодавци 
ретко крше формалну процедуру, знајући да ће отказ због тога бити 
поништен, али се недовољно квалитетно упуштају у доказивање повреда 
радне обавезе/дисциплине. Поступак се неретко спроводи убрзано, 
без извођења доказа, адекватног права на одбрану запосленог, на бази 
паушалног или непотпуног утврђивања чињеница.81 Такође, често се 
јавља „лажно приказивање разлога за отказ“ (фиктивни или лажни основ 
за отказ). Да би сузбио ову врсту злоупотреба ВКС је заузео став да суд 
није везан правном квалификацијом разлога за отказ, већ чињеничним 
описом радње који се подводи под одговарајући материјални пропис 
(поменути „принцип доминације чињеница“).82

Пошто су код „дисциплинских отказа“ проблем представљале и 
одредбе у вези са упозорењем о отказу, 2014. године мења се и члан 180 
Закона. Овим чланом ЗОР се предвиђа да је послодавац дужан да пре 
отказа уговора о раду из дисциплинских разлога запосленог писаним 
путем упозори на постојање разлога за отказ уговора о раду и да му 

79  Видети Пресуда ВКС, Рев2 533/2011, од 16. 10. 2011; Пресуда ВКС, Рев2 148/2013, 
од 16. 5. 2013;  Пресуда ВКС, Рев2 1122/2014, од 20. 11. 2014; Пресуда ВКС, Рев2 
1342/2013, од 19. 2. 2014.
80  Пресуда ВКС, Рев 2 533/2011, од 6. 10. 2011.
81  Видети нпр. Пресуду ВКС, Рев2 2 346/2015, од 10. 6. 2015; Пресуду ВКС, Рев2 2 
850/2014, од 17. 6. 2015; Пресуду ВКС, Рев2 2 482/2014, од 16.7. 2015; Пресуду ВКС, 
Рев2 2 54/2011, од 16. 3. 2011.   
82  Пресуда ВКС, Рев2 895/2015, od 22. 4. 2015.
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остави рок од најмање осам дана од дана достављања упозорења да се 
изјасни на наводе из упозорења. Послодавац је дужан да у упозорењу 
наведе основ за давање отказа, чињенице и доказе који указују на то 
да су се стекли услови за отказ и рок за давање одговора на упозорење. 
Такође, према чл. 181 Закона, запослени уз изјашњење може да приложи 
мишљење синдиката чији је члан, које је послодавац дужан да размотри.  

Новим одредбама о упозорењу/обавештењу о  отказу, у ствари 
се разрађује право на одбрану, које је предвиђено међународним 
стандардима.83 Иако се „право на одбрану“ не помиње директно у Закону 
о раду, у радном законодавству Србије се поштује већ више деценија.84

Један сегмент права на одбрану чини и могућност да запослени 
буде обавештен о отказној процедури, односно, да прими документацију 
о отказу и писмени акт о отказу. У тој области је раније било много 
проблема, због чега су откази судски  поништавани, па је приликом 
доношења Закона о раду посебна пажња посвећена достављању отказа и 
свих докумената у вези са отказом,85 уз уважавање ставова судске праксе.  

Једну од слабости отказне регулативе у Србији у односу на 
упоредну праксу представљало је и одсуство постепености санкција код 
повреда радне обавезе и радне дисциплине. Наиме, у многим земљама 
захтева се пропорционалност у дисциплинском кажњавању, односно 

83  Према чл. 7 Конвенције: „Радни однос радника неће престати због разлога везаних 
за понашање радника или његов рад пре него што му се омогући да се брани од изнетих 
навода, осим ако се с разлогом не може очекивати од послодавца да му пружи ту 
могућност.“
84  Нпр. према мишљењу Врховног суда Србије из 2004. године: „Форма упозорења 
о дисциплинским разлозима за отказ није прописана као предуслов пуноважности 
ове радње послодавца. Одлучујуће је да ли је запослени упозорен о овим разлозима 
и да ли му је омогућено право на одбрану и изјашњење о њима...“. Правни закључак 
Грађанског одељења Врховног суда Србије, утврђен на седници од 26. маја 2004. године 
и верификован 15. септембра 2004. године, стр. 62. Врховни суд Србије, Билтен судске 
праксе, бр. 1/2005, Intermex, Beograd, http://www.vk.sud.rs/sites/default/files/files/Bilteni/
VrhovniSud/Bilten%202005-1.pdf. Видети и: Пресуда ВКС, Рев2 537/10, oд 14.07.2010, 
Пресуда ВКС, Рев 2 50/10,  od 17. 3. 2010.
85  Према чл. 185 ЗОР, уговор о раду отказује се решењем, у писаном облику, и 
обавезно садржи образложење и поуку о правном леку. Решење мора да се достави 
запосленом лично, у просторијама послодавца, односно на адресу пребивалишта или 
боравишта запосленог. Ако послодавац запосленом није могао да на тај начин достави 
решење, дужан је да о томе сачини писмену белешку, а решење се објављује на огласној 
табли послодавца и по истеку осам дана од дана објављивања сматра се достављеним. 
Запосленом престаје радни однос даном достављања решења осим ако законом или 
решењем није одређен други рок. Изменама Закона из 2017. године (чл. 3), предвиђено 
је да се на овај начин доставља и упозорење о постојању разлога за отказу.
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да је отказ био крајње средство.86 Према Закону о раду из 2001 (чл 101), 
једина санкција је био отказ, а према првој верзији Закона о раду из 
2005. године, запослени је могао да добије отказ или да евентуално буде 
упозорен да ће добити отказ ако понови радњу.87 Новим чланом ЗОР, 
179а, из 2014. године, у случају повреде радне обавезе/непоштовања 
радне дисциплине, уводи се скала мера које се могу изрећи, осим отказа. 
То су: (1) привремено удаљење са рада без накнаде зараде (у трајању 
до 15 радних дана); 2) новчана казна (у висини до 20% основне зараде 
запосленог за месец у коме је новчана казна изречена, у трајању до три 
месеца), 3) опомена са најавом отказа (ако запослени у року од шест 
месеци учини исту повреду или непоштовање дисциплине). 

Закон о раду уређује и област „колективних отказа“. Тој пробле-
матици је повећен посебан део у Закону (XI део – „Вишак запослених“, 
чл. 153-160). Укратко, код овог типа отказа отказна процедура се базира 
на сачињавању посебног „програма решавања вишка запослених“,88 
информисању и консултовању репрезентативног синдиката и државне 
службе за запошљавање, прописивању недозвољених критеријума за 
утврђивање запосленог као вишак,89 исплати одговарајућих отпремнина. 
Чланом 182 ЗОР, предвиђа се немогућност да се на истим пословима у 
року од три месеца запосли друго лице, односно, давање предности у 
запошљавању запосленом који је проглашен вишком. 

Наведене одредбе Закона о раду о колективним отказима су у 
складу са упоредним стандардима. Ипак, постоји проблем у примени, 
због честог изигравања закона (нпр. лажно укидање радних места;90 
непоштовање и изигравање критеријума за избор запослених који су 
вишак;91  недоношење програма решавања вишка запослених; избегавања 
консултација са синдикатом и службом за запошљавање; пропуштање 

86  Видети више нпр: Protection Against Dismissal, Germany, op. cit, стр. 2. 
87  Ранији чл. 180, ст. 3 ЗОР.   
88  Обавеза доношења овог програма, односно изузимање одређених запослених, 
уређена је скоро идентично као у поменутој Директиви ЕУ из 1998. године.  
89  Привремена спреченост за рад, трудноћа, породиљско одсуство, нега детета и 
посебна нега детета. Чл. 157 ЗОР.
90  Према Пресуди ВКС, Рев 574/2010, од 18. 2. 2010: „Формално укидање одредаба 
општег акта послодавца, којима су били утврђени послови које је запослени обављао, 
и другачије именовање и систематизовање тих послова на које је распоређен други 
запослени, чији су послови остали без извршиоца, не представља оправдан разлог за 
престанак радног односа због технолошких промена.“ 
91  „Мишљење послодавца о раду тужиље као једини разлог за проглашење 
технолошким вишком не представља оправдан разлог за отказ у смислу члана 179. Став 
9 Закона о раду.“ Пресуда ВКС, Рев2 168/2014, од 17. 6. 2015. 
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да се размотре мере да се смање откази; неисплаћивање или неадекватно 
обрачунавање отпремнина).92  

Било је проблема у пракси и са „анексом уговора о раду“,93 те је 
2014. године прецизније уређена процедура давања отказа у том случају.94         

Када се ради о отказима у Србији, један од највећих проблема 
представљају  „бланко откази“. Мада је према ЗОР таква пракса 
одавно забрањена (од 2005. године),95 у пракси су бројни „бланко 
откази“ сачињавани протеклих година. На основу „бланко отказа“ су 
запослени масовно отпуштани, без било каквих права која би требало 
да добију по основу отказа.96 Коначно, Врховни касациони суд је овакве 
споразуме и клазузуле почео да проглашава незаконитим, те се и сам 
отказ поништава.97   

Ако се посматра у контексту упоредне праксе, веома занимљиво 
и изнијансирано су уређене правне последице незаконитог отказа (у 
Закону: „Правне последице незаконитог престанка радног односа“).98  
Фактички, код незаконитог отказа постоји неколико могућности: 1) 
обавезна реинтеграција  - враћање на рад (уз исплату накнаде штете), 

92  У вези са наведеним повредама закона видети и пресуде ВКС: Рев2 42/2015. Од 13. 
5. 2015, Рев 2 231/2015, од 1. 7. 2015, Рев2 1412/2014, од 28. 1. 2015, 
93  Према пресуди ВКС. Рев2 259/2015, од 3. 6. 2015: „Чињеница да послодавац уз 
понуду за закључење анекса уговора о раду није указао запосленом на правне последице 
које могу да настану одбијањем понуде чини поступак измене уговорених услова рада 
мањкавим и самим тим решење о отказу уговора о раду незаконитим“. 
94  Видети чл. 171 и 172 ЗОР.
95  Према чл. 26 ст. 4 ЗОР: „Послодавац не може да условљава заснивање радног 
односа претходним давањем изјаве о отказу уговора о раду од стране кандидата..“
96   У једном новинском тексту наводи се да се у Србији (2012. године) сваког дана 
„подели“ око 300 отказа, од којих су многи бланко потписани (приликом заснивања 
радног односа). Видети: Б. Стеља, Уз уговор за посао и потпис за отказ, Дневни лист 
„Вечерње Новости“, 25. децембар 2012, http://www.novosti.rs/vesti/naslovna/aktuelno.290.
html:412183-Uz-ugovor-za-posao-i-potpis-za-otkaz
97  Према Пресуди ВКС из 2016. године: „Отказ уговора о раду тужиоца уследио 
је на основу радњи туженог који је искористио бланко потпис тужиоца, те овако дат 
споразумни престанак радног односа не може производити правно дејство, јер садржи 
ману воље, које овај споразум чини ништавим,…“. Из одлуке ВКС: Рев2 2175/2015 од 
02.06.2016. Видети и: Пресуда ВКС, Рев2 1664/2015 oд 11. 2.2016 и Пресуда ВКС, 
Рев2 2219/2015, oд 25. 2.2016. 
98  Видети випе нпр: И. Рађеновић, Последице незаконитог престанка радног односа,  
Радно и социјално право, Удружење за радно право и социјално осигурање Србије, 
Београд, 2017, бр. 1, стр. 280; Г. Обрадовић, С. Ковачевић Перић, Новчана накнада 
нематеријалне штете због незаконитог отказа, Зборник радова Правног факултета у 
Нишу, Ниш, 2014, бр. 67, стр. 206, http://www.prafak.ni.ac.rs/files/zbornik/sadrzaj/zbornici/
z67/12z67.pdf
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2) накнада штете уместо реинтеграције (ако запослени не захтева да 
се врати на рад),99 3) двоструки износ накнаде штете (ако послодавац 
докаже да наставак радног односа не би био могућ),100 4) умањена накнада 
штете - у износу до шест зарада запосленог (ако је повређена отказна 
процедура, али је  основ за отказ ипак постојао). 

Отказни рок у Закону о раду је неуобичајено кратак (осам до 
30 дана) и не може се продужити договором страна.101 Такво решење 
одудара од уобичајене упоредне праксе, где се по правилу дозвољава 
да запослени и послодавац договором регулишу, продуже или скрате 
отказни рок.  

Новину, која је инспирисана међународним стандардима, 
представља одредба чл. 189а: (1)„Запослени коме је радни однос 
престао има право да од послодавца захтева потврду која садржи датум 
заснивања и престанка радног односа и врсту, односно опис послова на 
којима је радио. (2) На захтев запосленог послодавац може дати и оцену 
његовог понашања и резултата рада у потврди из става 1. овог члана или 
у посебној потврди.102 

4. Закључак

Отказ радног односа представља значајан и компликован 
институт радног права. Можда је и најзначајнији, уједно и најспорнији 
у судској пракси, што потврђује обимна национална и међународна 
регулатива, а у последње време и базе података о отказима међународних 
организација и институција. Чини се да се постепено на међународном 
нивоу успостављају општеприхваћени стандарди понашања у тој 
области (најава отказа, оправдани разлог за отказ, отпремнина, право 
на правну заштиту, терет доказивања на послодавцу, посебна процедура 
код колективних отказа), који су свој израз нашли у документима МОР, 
СЕ и ЕУ. 

Када се ради о заштити од отказа у Србији, решења у Закону раду 
су у основи усклађена са међународним у упоредним стандардима. 
Међутим, пракса заостаје за законодавством, те су и даље бројне 
злоупотребе института отказа и изигравање закона. Да би се ојачала 
99  У износу највише до 18 зарада запосленог. О детаљима у вези са правним 
последицама отказа видети детаљније чл. 191, који је иначе веома обиман, тако да га 
овде нећемо цитирати. 
100  Тада накнада може да износи до 36 зарада. 
101  Према чл. 11 Конвенције МОР бр. 158 и тач. 16 Препоруке бр. 166, радник треба 
да има право на „разуман отказни рок“ или накнаду уместо тога. Видети чл. 189 ЗОР.
102  Видети тачку 17 Препоруке МОР бр. 166.
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„сигурност запослених“ у том погледу, држава би морала посебну пажњу 
да обрати на доследну примену законске регулативе о отказима. То се 
нпр. односи на инспекцијску, а посебно на судску заштиту, без чије 
ефикасности је целокупан труд око уређења узалудан“. У окружењу 
у којем запослени немају адекватну заштиту од отказа стимулише се 
самовоља послодаваца, а са друге стране генерише незадовољство 
запослених, неповерење у државу, владавину права и дугорочно 
подстичу конфликти између запослених и послодаваца. 
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Protection against dismissal in Serbia in the context of 
international standards and comparative practice

Summary

The termination of employment (dismissal) is an important and com-
plicated institute of labor law. Perhaps it is the most significant, and also the 
most controversial in judicial practice, as confirmed by extensive national 
and international regulations, and lately databases on dismissal regulations 
of large international organizations or institutions (ILO, OECD, WB). 

The legal protection from dismissal in Serbia seems to be in line with 
the international and comparative standards. However, the practice is lagging 
behind the legislation. There are still many abuses of the institute of cance-
llation of employment. The State should strengthen the protection against 
dismissal and in particular increase the efficiency of judicial protection.

Key words: labour law, labour relation, termination of employment 
relationship, dismissal.
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РАВНОПРАВНОСТ МУШКАРАЦА И ЖЕНА 
КАО БИТАН ЕЛЕМЕНТ ДОСТОЈАНСТВЕНОГ 

ЗАПОШЉАВАЊА: ПРИЛОГ ДИСКУСИЈИ О НАЦРТУ 
ЗАКОНА О РОДНОЈ РАВНОПРАВНОСТИ**

Апстракт: У срцу концепције достојанственог рада налази се 
начело једнакости, посебно једнакости мушкараца и жена, у 
смислу захтева за уклањањем дискриминације на основу пола, 
као и за обезбеђивањем пуног учешћа мушкараца и жена у свету 
рада. Ово стога што дискриминација ограничава слободу избора 
запослења, која чини саставни део права на рад, а, затим, и 
могућност човека да, у оквиру радног односа или друге врсте 
радног ангажовања, обезбеђује средства за издржавање, да кроз 
рад развија своју личност и да остварује права која му припадају. 
У реферату је размотрен ризик дискриминације кандидатâ 
за запослење у поступку запошљавања, будући да послодавцу 
припада читав низ овлашћења која могу бити злоупотребљена 
за искључивање или ограничавање могућности лицâ одређеног 
пола да се запосле. У том смислу је анализирано питање (не)
допуштености утврђивања пола као посебног услова за заснивање 
радног односа, питање (родно неутралног) оглашавања слободних 
послова, питање анонимног (деперсонализованог) пријављивања 
на посао, као и питање обавеза послодаваца, Националне службе 
за запошљавање и социјалних партнера у вези са успостављањем 
равноправности полова. Претходно су учињена и појашњења и 
разграничења појмова дискриминација (на основну пола, рода и 
родног идентитета), једнакост (равноправност) полова и родна 
једнакост (равноправност). 
Кључне речи: дискриминација у запошљавању; једнаке могућно-
сти мушкараца и жена; услови за заснивање радног односа; 
оглашавање послова; избор кандидата за запослење; обавезе 
послодаваца.
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1. Ризик полно засноване дискриминације у свету 
рада – чиниоци настанка и облици испољавања

Протекле деценије обележио је велики напредак у погледу 
признавања, остваривања и заштите правâ жена. То вреди и за њихова 
економска и социјална права, у која спадају и права која остварују 
радници као такви (тзв. радна права). Овај закључак важи и за нашу 
државу, посебно ако се има у виду правни и инсититуционални оквир, 
који је последњих година ојачан, управо, у делу који се тиче борбе против 
дискриминације. Када је, међутим, реч о пракси, чини се да нам предстоји 
још задатака, јера пораст броја економски активних жена не прати и 
једнак “квалитет” радног ангажовања мушкараца и жена.1 Уместо тога, 
жене, чак и оне висококвалификоване, неретко имају тешкоће да пронађу 
запослење, претежно због предрасуда и стереотипа који се везују за 
њихов рад, посебно за (непосредне и посредне) трошкове које послодавци 
имају услед посвећености радница породичним дужностима.2 Са друге 
стране, велики број жена ради у слабије плаћеним секторима, тј. на 
скромно плаћеним пословима (због чега је и просечна зарада мушкараца 
већа од просечне зараде жена и у јавном и у приватном сектору), као и на 
несигурним пословима, неретко и без правног основа.3 Такође, немали 
број запослених се среће и са феноменом „стакленог плафона” (енгл. glass 
ceiling), који подразумева постојање невидљивих препрека за рад жена 
на руководећим пословима (у смислу укорењених стереотипа о мушким 
и женским улогама у друштву, тешкоћа у усклађивању професионалних 
и породичних обавеза и већег учешћа жена у обављању неплаћених 
послова).4 То су само неки од разлога због којих признавање права 

1  Уп. са B. Hepple, The key to greater gender equality, The Equal Rights Review, Vol. 12, 
2014, стр. 59.
2  У 2017. години, стопа запослености мушкараца (52,8%) значајно је виша од стопе 
запослености жена (38,1%), док је самозапосленост двоструко већа (28% за мушкарце 
и 13% за жене), нав. према Д. Ђоковић-Папић et al. (ур), Жене и мушкарци у Републици 
Србији, Републички завод за статистику, Београд, 2017, стр. 62, http://publikacije.stat.
gov.rs/G2017/Pdf/G20176008.pdf, 25. 7. 2018. 
3  Неформална запосленост је већа код жена него код мушкараца: према подацима 
за 2014. годину износила је 23,5% наспрам 20,9%. Нав. према Национална стратегија 
за родну равноправност са акционим планом за период 2016. до 2020. године - НСРР 
(Службени гласник РС, бр. 4/16). 
4  У 2014. години, на руководећим пословима и јавним функцијама радило је двоструко 
више мушкараца (57.568) него жена (25.772). О слабим изгледима жена за обављање 
руководећих послова сведочи и структура запослених унутар занимања, поу којој су 
жене доминатне само у административним занимањима (60,4%), док су мушкарци 
доминатни у четири групе занимања: руководиоци (70,6%), занатлије (81,7%), руковаоци 
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жена да захтевају судску заштиту ако сматрају да су (непосредно или 
посредно) дискриминисане није довољно за промену њиховог положаја у 
свету рада. Поред тога, постоји и потреба да се учешће жена у тржишту 
рада пропрати одговарајућим мерама усмеренима на промовисање 
једнакости мушкараца и жена, у смислу обезбеђивања њихових једнаких 
могућности за запослење, напредовање у каријери и очување запослења. 
То се, примера ради, може постићи уређивањем запошљавања и 
напредовања тако да почивају на објективним, константним и подесним 
критеријумима који омогућавају процену професионалних способности 
радникâ, или увођењем посебних мера у корист жена у областима у 
којима су оне слабије заступљени пол. На то се надовезује и захтев за 
усклађивањем професионалних обавеза са породичним дужностима, 
а, у светлу афирмисања заједничке одговорности мушкараца и жена за 
бригу о деци. Ово је неопходно имајући у виду да већини жена, рад за 
послодавца, није и једино ангажовање, већ га прати и неплаћени рад у 
домаћинству, тј. обављање кућних послова и брига о деци (брига мајке 
о детету и учешће баба у подизању унучади) и члановима породице који 
су зависни од туђе неге и помоћи.5 То двоструко радно ангажовање 
представља велики изазов и за раднице и за њихове послодавце, али и 
за читаво друштво. Ово тим пре што култура капитализма потцењује 
економску вредност подизања деце, а неретко и прецењује друштвене 
предности учешћа жена у тржишту рада.6 

У друштвеним наукама је још осамдесетих година прошлог века 
дошло до концептуализације потребе за усклађивањем професионалног и 
породичног живота радникâ,7 уз инсиситирање на напуштању друштвено 

машинама (82,9%) и војни службеници (94%), нав. према: Ј. Пантовић, С. Брадаш, К. 
Петовар, Положај жена на тржишту рада, Friedrich Ebert Stiftung, Београд, 2017, стр. 11.
5  У нашој држави, у обављању кућних послова свакодневно учествује 95% жена (које у 
обављању неплаћених послова проводе 5,08 сати дневно), и само 77% мушкараца (који 
обављају неплаћене послове свега 2,58 сати дневно), нав. према НСРР. Истраживања 
Републичког завода за статистику, такође, потврђују да жене проводе дупло више 
времена у обављању неплаћених послова, с тим што се резултати незнатно разликују: 
4,36 сати за жене и 2,05 сати за мушкарце („Коришћење времена у Републици Србији 
2010. и 2015. године”, http://www.stat.gov.rs/oblasti/stanovnistvo/statistika-polova/, 25. 7. 
2018). 
6  I. Grgurev, “Diskriminacija trudnih radnica: Kako uspješno pomiriti trudnoću sa zahtjevima 
tržišta”, u: Ž. Potočnjak, I. Grgurev, A. Grgić (ur.), Perspektive antidiskriminacijskog prava, 
Sveučilište u Zagrebu – Pravni fakultet, Zagreb, 2014, стр. 136. У духу идеолошке матрице 
о индивидуалном избору и аутономији личности, афирмисана је и идеја да би жена, да 
била успешна, требало да се посвети личном напретку и да буде више оријентисана ка 
каријери (B. Hepple, “The key to greater gender equality”, 59). 
7  C. Marry, Одредница “Genre”, у: A. Bevort, A. Jobert, M. Lallement, A. Mias (dir.), 
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конструисаних улога  које се везују за мушкарце, односно за жене. Реч је, 
прецизније, о напуштању идеје о томе шта треба сматрати очекиваним, 
допуштеним и цењеним активностима мушкараца, односно жена, а 
што води разликама у погледу одговорности које ће им бити поверене 
и могућности за њихово учешће у доношењу одлука. Последње четири 
деценије обележио је, наиме, значајан пораст броја удатих жена и мајки 
које раде, као и пораст броја образованих радница, што, нажалост, није 
праћено и сразмерним учешћем мушкараца у извршавању породичних 
обавеза.8 Пренете на терен права, ове околности стварају потребу за 
осмишљавањем и делотворном применом правних норми које могу 
допринети подели породичних дужности између мушкараца и жена. На 
то се надовезује и уклањање препрека за радно ангажовање жена које 
желе да раде, уз стварање условâ за уживање свих права из радног односа, 
невезано од тог да ли рад обављају у оквиру стандардног или неког од 
флексибилних облика радног односа. Одговарајући правни оквир, притом, 
подразумева препознавање и уважавање посебних потреба радница 
које су се одлучиле да буду мајке. Њихове потребе треба ускладити са 
потребом да се омогући остваривање циљева пронаталитетне политике 
и (за друштво неопходно) учешће жена у обезбеђивању бриге о деци 
и неге старих, болесних, лица са инвалидитетом.9 Осим тога, држава 
има и потребу за већим учешћем жена у тржишту рада, пре свега 
због тога што су раднице, у великом броју, образоване, а осим тога, 
има и обавезу да спречи дискриминацију жена.10 Усклађивање ових 
легитминих, али супротстављених циљева препоставља увођење низа 
обавеза послодаваца (обавеза полно неутралног оглашавања слободних 
послова, обавеза уздржавања од непосредне и посредне дискриминације 
на основу пола и од сексуалног узнемиравања, обавеза уздржавања од 
прикупљања података о брачном и породичном статусу радникâ, обавезе 
које послодавци имају у погледу постизања равноправности полова, 
итд.), али и обавеза државе, почевши од обезбеђивања приступачних и 
доступних услуга служби за бригу о деци, старијим лицима, особама са 
инвалидитетом.11 Ово стога што пребацивање значајнијег терета заштите 
материнства на послодавца може водити избегавању запошљавања жена, 

Dictionnaire du travail, Quadriage / PUF, Paris, 2012, стр. 342-343. 
8  Ibid., стр. 343.
9  I. Grgurev, стр. 135. 
10  Ibid. За трендове у образовању жена у Србији вид. у: Д. Поповић, Д. Духачек, Од 
Циришког круга до студија рода,  Годишњак Факултета политичких наука, 2009, стр. 
682-685. 
11  I. Grgurev, стр. 150. 
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због (непосредних и посредних) трошкова које послодавци имају поводом 
породичних дужности запослених. Стога би законску интервенцију 
у овој области требало усмерити на спречавање дискриминације на 
основу пола и подстицање очева на коришћење одсуства са рада ради 
неге детета, пре него на ширење заштите жена уопште, како с правом 
упозорава Гргурев.12  

У приказаном контексту, изузетно је значајно осврнути се на 
питање садржине, значаја и домашаја начела забране дискриминације 
на основу пола и начела равноправности полова у области запошљавања. 
У раду ће, отуд, најпре бити размотрене концепције дискриминације и 
полне и родне једнаксоти (равноправности), након чега ће ова начела бити 
сагледана у светлу права и обавеза учесникâ у поступку запошљавња.

2. Појмовна и концепцијска разјашњења

Полазећи од велике хуманистичке идеје о урођеном достојанству 
и једнакости свих чланова људске породице, сваком човеку припадају 
неотуђива и неповредива права, уз обавезу државе да их свима учини 
доступним под једнаким условима. То вреди и за права која се стичу и 
остварују у области запошљавања и радног ангажовања,  због чега начело 
забране дискриминације и начело једнакости представљају и основна 
начела радног права.13 Достојанство на раду најбоље изражава начело да 
рад није роба,14 али једнако претпоставља и укидање дискриминације 
на раду. Ово тим пре што је доступност послова под једнаким условима 
битан елемент слободе рада и права на рад (поред слободног избора 
запослења и забране принудног рада), док су једнаки услови рада и 
једнаке могућности за напредовање саставни део права на правичне 
услове рада. Питање једнакости на раду уписано је и у листу најважнијих 
питања (циљева) политике запошљавања и социјалне политике, 
нарочито ако се имају у виду раније поменуте друштвене промене, као 
и глобализација15 и промене у начину производње и организацији рада. 

12  Ibid.
13  За продубљено и свеобухватно разматрање садржине и домашаја начела једакости, 
те његовог места у систему начелâ радног права вид. П. Јовановић, Начело једнакости у 
радном праву, Зборник Правног факултета у Новом Саду, бр. 1/2018, стр. 17-40.  
14  B. Hepple, Equality and empowerment for decent work, International Labour Review, 
бр. 1/2002, стр. 10. 
15  Утицај глобализације на ризик дискриминације на раду може се, међутим, 
посматрати и из другог угла. Поред процеса дерегулације и флексибилизације рада, 
који има за последицу то да послодавци врше много већи утицај на радникe, него што 
их право на то овлашћује, глобализација може произвести и друге последице. Реч је о 
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Реч је, наиме, о чиниоцима који утичу на продубљивање јаза између 
проглашене једнакости у области запошљавања (формална једнакост), 
са једне стране, и стварних могућности и воље да се то начело ефикасно 
примењује у пракси, са друге стране. 

Начело забране дискриминације и начело једнакости су, при 
том, вишеслојна начела. Њихову вишеслојност одражавају концепције 
формалне и фактичке (суштинске)  једнакости. Реч је, прецизније, о 
разликовању негативног и позитивног приступа овом питању. Први 
приступ је, наиме, усмерен на забрану дискриминације на основу пола, 
односно на избегавање и уздржавање од дискриминације, док се позитивни 
приступ тиче промовисања једнакости, у смислу обавезе државе да 
предузме потребне мере за стварање једнаких могућности мушкараца 
и жена у овој области, а, чија примена треба да доведе до укидања 
социјалних разлика између полова.16 С тим у вези, најпре треба уочити 
разлику између начела забране дискриминације и начела једнакости, 
будући да је други појам шири. Начело забране дискриминације односи 
се на забрану неоправданог разликовања кандидатâ за запослење и 
запослених према полу. Ово стога што полно заснована дискриминација 
ограничава слободу избора запослења, а, затим, и могућност запослених 
да развијају своје способности и да у оквиру радног односа остварују 
права која им припадају. У том смислу, забрану дискриминације 
треба разумети и као постојану брану злоупотребама послодавчевих 
овлашћења и важну границу правне субординацију у радном односу. 

И начело једнакости садржи захтев за забраном дискриминације 
на основу пола, али, поред њега, подразумева и предузимање посебних 
(тзв. афирмативних, позитивних) мера које су неопходне за отклањање 
фактичке неједнакости која на тржишту рада постоји у погледу радникâ 
одређеног пола. Полазећи од захтева за једнаком расподелом могућности 
и оптерећења, начело једнакости полова у области запошљавања и 
радних односа претпоставља, дакле, то да сви радници имају иста 
права и исте обавезе. Реч је о захтеву за формалном једнакошћу, који 

јачању глобалне конкуренције међу квалификованим и талентованим радницима, због 
чега се у будућности може очекивати да ризик дискриминације у запошљавању неће 
бити тако изражен и озбиљан као сада. Уп. са A. Krause, U. Rinne, K. F. Zimmermann, 
Anonymus job applications in Europe, IZA Journal of European Labour Studies,  бр. 1/2012, 
стр. 19. 
16  C. Kollonay-Lehoczky, “Article 20 – The right to equal opportunities and equal treatment 
in matters of employment and occupation without discrimination on the ground of sex”, у: N. 
Bruun, K. Lörcher, I. Schömann, S. Clauwaert (eds), The European Social Charter and the 
employment relation, Hart Publishing, Oxford/Portland, Oregon, 2017, стр. 368. 
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одговара уставноправном начелу једнакости пред законом и једнакошћу 
у правима (и обавезама и одговорностима).17 Пред законодавцем, отуд, 
стоји задатак да исте или сличне ситуације уреди на исти начин, да 
различито уреди различите ситуације, и да, притом, својим нормама не 
ствара (нове) разлике. То значи да се начело једнакости пред законом 
тиче односа према закону, односно захтева да закон не прави разлику 
међу радницима према полу. С тим у вези постоји и обавеза послодаваца 
да према свим радницима поступају према идентичним, објективним, 
константним18 и подесним19 критеријумима. Послодавац, наиме, може 
да прави разлику између радника све док различито поступање настаје 
као последица примене раније прописаних објективних критеријума.

Разлику треба направити и између појмова једнакост полова и 
равноправност полова. Премда се ови термини неретко користе као 
синоними, међу њима не треба стављати знак једнакости. Ово стога што 
једнакост полова подразумева то да радници имају једнаке могућности 
на тржишту рада, као и то да права, обавезе и одговорности из радног 
односа уживају без обзира на свој пол. Са друге стране, равноправност 
полова претпоставља диференцијални третман радника мушког и 
женског пола у складу са њиховим потребама, а, у циљу исправљања 
почетне неједнакости која постоји на тржишту рада. Равноправност 
полова, отуд, претпоставља и примену различитих мера које су усмерене 
на отклањање или ублажавање препрека које традиционално спречавају 
раднике мушког, односно женског пола да буду равноправни на тржишту 
рада. То, коначно, значи да стварање условâ за делотворну примену 
начела једнакости треба да допринесе приближавању идеалу каква је 
равноправност полова.

Наредни у низу појмова који захтевају диференцирање јесу 
појмови равноправност полова и родна равноправност. С тим у вези, 
потребно је повући и линију разграничења између појмова пол и род. Пол 
означава непроменљиве разлике које постоје између мушког и женског 
пола, у смислу биолошких (физичких и физиолошких) карактеристика 
које одређују неко лице као мушкарца или као жену. Насупрот томе, 
појам рода (енгл. gender, фр. genre) jе део ширег друштвено-културног 
контекста и тиче се улога које се у друштвеном животу везују за 
мушкарце, односно за жене, имајућу у виду биолошке карактеристике 
припадникâ одређеног пола. Биолошке разлике између мушкараца и 
17  P. Adam, L’individualisation du droit du travail, L.G.D.J., Paris, 2005, стр. 222.
18  G. Auzero, „L’application du principe d’égalité de traitement dans l’entreprise“, Droit 
social, бр. 9–10/2006, стр. 825. 
19  P. Adam, стр. 224. 
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жена издижу се, наиме, до квалитативне разлике, у смислу стварања 
природног основа за различито поступање према мушкарцима и 
женама.20 Тако се у социологији рада, изразом род означава “систем 
власти који успоставља разлике и хијерархију између мушкараца и 
жена и системе вредности које им се приписују (мушко / женско)”.21 То 
вреди превасходно за додељивање улога које су друштвено условљене, 
будући да “одсликавају услове производње, репродукције, културних, 
религијских и идеолошких система који преовлађују у том друштву”, 
због чега односи међу половима добијају различите облике у различитим 
друштвеним условима.22 

Начело родне равносправности, отуд, подразумева напуштање 
оних друштвених норми, обичаја и стереотипâ везаних за “мушке” и 
женске” улоге који спречавају жене или мушкарце да у потпуности и 
делотворно уживају људска права. При томе се не сме губити из вида 
да су одређени родни стереотипи учвршћени (срећом, не и окамењени) 
правним нормама, од којих су најдрастичније оне по којима је женама 
била ускраћена пуна пословна способност или забрањен рад у одређеним 
професијама, у светлу идеје о подређености једног пола другом.23 Иако 
се друштвене и културне норме понашања мењају, и данас опстају 
неки стереотипи које се тичу породичних улога и поделе породичних 
дужности између мушкарца и жене, посебно у погледу бриге о деци, а, 
што значајно утиче на интеграцију жена у тржиште рада, на сигурност 
њиховог запослења и на њихове могућности за напредовање у каријери. 
У том смислу се и начело родне равноправсти може одредити и као 
стварање условâ за једнаке могућности и једнако поступање према 
мушкарцима и женама, без ограничења које постављају друштено 
укорењене родне улоге. Тако схваћена, родна равноправност, сама по 
себи, представља важан циљ, како у смислу приближавања идеалу 
социјалне правде, тако и из угла заштите људских права. Осим тога, 
она може допринети и остваривању других друштвених и економских 
циљева, попут укидања сиромаштва или економског развоја. То је, 

20  C. Kollonay-Lehoczky, стр. 359. 
21  C. Marry, стр. 341.
22  З. Мршевић, Ка демократском друштву – родна равноправност, Институт 
друштвених наука, Београд, 2011, стр. 37.
23  D. Šimonović, “Razvoj i sinergija globalne CEDAW konvencije i regionalne еuropske 
Istanbulske konvencije kao instrumenata za uklanjanje diskriminacije i nasilja nad ženama”, u: 
Ž. Potočnjak, I. Grgurev, A. Grgić (ur.), Perspektive antidiskriminacijskog prava, Sveučilište 
u Zagrebu – Pravni fakultet, Zagreb, 2014, стр. 90-91.
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коначно, и разлог што се родна равноправност сматра предусловом и 
поузданим показатељем одрживог развоја.  

Пренето у свет рада, начело родне равноправности подразумева 
захтев да радници оба пола имају једнаке шансе за учешће у тржишту 
рада, као и могућност да остварују права и преузимају обавезе и 
одговорности из радног односа, независно од тога ког су пола и независно 
од друштвених улога које се везују за припадност њиховом полу. То 
је изузетно важно, ако имамо у виду да је радно право изграђено по 
стандарду радника мушког пола ангажованог на основу уговора о раду 
на неодређено време, док се у срцу социјалног права налази стандард 
мушкарца-издржаваоца и издржаване супруге која обавља неплаћени 
рад у домаћинству.24 Традиционална подела рада према полу, је, отуд, 
подразумевала посвећеност жена превасходно кућним пословима, док 
су мушкарцима поверавани послови изван те (приватне) сфере, што 
има за последицу да жене традиционално обављају већину послова у 
домаћинству, као неплаћени рад у кући, односно као дужност супруга и 
мајки.25 То разликовање заузима важно место у савременим друштвеним 
наукама, у којима се критички преиспитује непризнавање бесплатног 
(и невидљивог) женског рада у домаћинству, нарочито када је реч о 
феминистички инспирисаној литератури, која од седамдесетих година 
прошлог века на овамо постаје све бујнија.26 Жене које су учествовале 
у тржишту рада су се, притом, због подизања деце, у великом броју 
повлачиле са тржишта, или прелазиле на рад са непуним радним 
временом. Такође су пристајале да раде за скромне зараде, док је њихов 
приступ одговорним и руководећим пословима био је спор и ограничен. 
У том контексту, радно законодавство је увело обавезну заштиту жена, 
како због њихове материнске функције, тако и због слабије физичке 
грађе. Ове интервенције представљају, наравно, велики напредак, 
имајући у виду период радне експлоатације пре усвајања заштитног 
радног законодавства. Ипак, не треба губити из вида ни то да су неке 
од ових законских интервенција довеле до “легалне блокаде могућности 

24  B. Hepple, The key to greater gender equality, стр. 60.
25  P. R. Smith, Organizing the unorganizable: private paid household workers and 
approaches to employee representation, North Carolina Law Review, vol. 79, 2001, стр. 47.
26  Вид.: Д. Вујадиновић, “Род и правна регулатива”, у: С. Лилић (прир.), Перспективе 
имплементације европских стандарда у правни систем Србије. Књига 3, Правни факул-
тет Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр. 60-80; Д. Вујадиновић, “Теоријско-
методолошки оквир за разумевање родних односа у савремености: случај Србије”, у: 
С. Лилић (прир.), Перспективе имплементације европских стандарда у правни систем 
Србије. Књига 6, Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2016, стр. 95-116.



Љубинка Ковачевић, Равноправност мушкараца и жена као битан 
елемент равноправног запошљавања..., стр. 97-144, XXII (1/2018)

106

жена да раде и зарађују под истим условима као и мушкарци”.27 О овом 
примеру тзв. бенигне дискриминације сведочи, примера ради, забрана 
ноћног рада жена у индустрији, која је у конвенцијама Међународне 
органиазције рада број 4, 41 и 89 била потврђена као апсолутно правило, 
најпре из моралних разлога (јер женама ноћу није место ван куће), 
а, затим и из патерналистичких разлога (јер су слабији пол).28 Како 
резултати медицинских истраживања потврђују да ноћни рад једнако 
штетно утиче на здравље мушкараца и жена, немали број држава је 
отказао ратификације ових конвенција, пошавши од поставке да се 
ограничавање забране ноћног рада само у односу на жене не може 
сматрати допуштеним изузетком од забране дискриминације, већ 
повредом овог начела, осим за време трудноће запослене.29 Ово стога што 
ноћни рад представља нарочито озбиљан ризик за здравље труднице,30 
али не и жена уопште (дакле, независно од другог стања), а, што води 
закључку да нема оправданих разлога за посебну заштиту жена од 
ризикâ који на исти начин угрожавају раднике оба пола. Оруд се, у 
јуриспруденцији Еворпског комитета за социјална права, поред ноћног 
рада жена, повредом забране дискриминације сматра и прављење разлике 
на основу пола у погледу приступа пословима чије обављање укључује 
физички захтеван рад, попут забране запошљавања жена на пословима 
који се обављају под земљом, под водом или у грађевинарству.31

27  C. Kollonay-Lehoczky, стр. 359.
28  Одлуком Административног савета, Конвенције бр. 4 и 41 су аброгиране, док је 
Конвенција број 89 и даље на снази, с тим што је Протоколом од 1990. године утврђен 
шири списак изузетака од раније предвиђене начелне забране ноћног рада жена. За 
контроверзе које су пратиле забрану ноћног рада жена у индустрији вид. G. P. Politakis, 
Night work of women in industry: Standards and sensibility, International Labour Review, бр. 
4/2001, стр. 403-428.
29  Европски суд правде је, такође, потврдио да општа забрана ноћног рада жена, која је, 
у складу са обавезама преузетим ратификацијом Конвенције МОР број 89, постојала у 
државама чланицама Европских заједица (предмет се конкретно тицао Француске, чији 
је Законик о раду забрањивао ноћни рад жена), није оправдана, будући да опасности 
које ноћни рад производи по здравље запослених ни у ком случају не зависе од пола 
радника. Пресуда у предмету C-345/89 (Criminal proceedings against Alfred Stoeckel), од 
25. јула 1991. (ECR 1991, I-4047).
30  Вид. пресуду Европског суда правде у предмету C-13/93 (Office Nationale de l’Emploi 
v. Madeleine Minne) од 3. фебруара 1994. (European Court reports, 1994, I-371).
31  Неколико европских држава (Азербејџан, Кипар, Молдавија, Словенија, Турска) је 
задржало ове забране и другој деценији овог миленијума, што је Европски комитет за 
социјална права квалификовао као повреду члана 20 Ревидиране европске социјалне 
повеље - РЕСП, нав. према C. Kollonay-Lehoczky, стр. 368.
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Остало је, коначно, да одредимо и однос начела забране 
дискриминације и начела родне равноправности. Дискриминација на 
основу пола представља узрок родне неравноправности, због чега се 
начело забране дирскриминације може разумети као инструмент за 
обезбеђивање делотворне примене начела родне равносправности. 
Може се, штавише, рећи да је примена начела забране дискриминације 
на основу пола претпоставка и гарантија делотворне примене начела 
родне равноправности. Коначно, треба уочити и то је последњу 
деценију обележило удвостучавање интересовања за дискриминацију 
радникâ на основу пола, најпре, због расправе ауторâ о стереотипима 
на раду, а, под утицајем утицајем америчке судске праксе у којој се као 
дискриминација на основу пола квалификује и одлучивање у складу са 
родним стереотипима.32 На то се надовезује и и шире схватање рода у 
литератури. Оно се, наиме, везује за особе које живе изван традиционалне 
хетеросексуалне заједнице, а, што је инспирисано идејама истополних, 
интерполних и queer студија. По њима, идентитет није фиксан, већ 
променљив и флуидан, што се може испољити као неусклађеност 
унутрашњег осећаја припадности одређеном родном идентитету са 
полом добијеним рођењем и стереотипном родном улогом која се очекује 
од особе одређеног пола. У том смислу се, између осталог, пледира и за 
увођење родног идентита у каталог основâ дискриминације. На истом 
фону били и су и поједини предлози изнети поводом Нацрта закона о 
равноправности полова, односно Нацрта закона о родној равноправности, 
почевши од дилеме о називу будућег прописа. Исто вреди и за предлог да 
се у каталог основâ дискриминације у меродавним законима, укључујући 
Закон о раду,33 поред пола и сексуалне оријентације, укључи и родни 
идентитет, док би други могући предлог било шире тумачење појма пол, 
32  M. Mercat-Bruns, Одредница “Discrimination”, у: A. Bevort, A. Jobert, M. Lallement, 
A. Mias (dir.), Dictionnaire du travail, Quadriage / PUF, Paris, 2012, 187. То илуструје 
знаменита пресуда Врховног суда САД у предмету Price Waterhouse v. Hopkins, 490 U.S. 
228 (1989), у ком је бивша запослена тужила послодавца, јер јој је ускратио могућност 
за напредовање (избор за радно место партнера у предузећу за пружање ревизорских и 
пореских услуга). Запослена је сматрала да није унапређена зато што се није уклапала 
у послодавчеве идеје о томе како би једна жена требало да изгледа и да се понаша. 
Како послодавац није успео да докаже да би, у сваком случају, радно место партнера 
понудио другом запосленом, Суд је утврдио постојање дискриминације на основу 
пола. У америчкој судској пракси, ова пресуда се сматра значајном због чињенице 
да је одлучивање послодавца у складу са родним стереотипима квалификовано као 
дискриминација на основу пола.
33  Аналитички извештај о недостацима и правним празнинама у имплементацији 
постојећих политика анти-дискриминације, превенције насиља, злочина и говора из 
мржње према ЛГБТ особама, YUCOM, Београд, 2016, 9-10.
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у смислу укључивања родног идентитета у његов садржај.34 Ови предлози 
се, притом, чине у специфичном друштвеном контексту, у којем постоји 
друштвена (социјална) дистанца према истополним и трансродним 
особама. То се, наравно, одсликава и на свет рада, захтевајући пажљиво, 
одговорно и одмерено осмишљавање норми које би могле да уваже како 
потребе радникâ, тако и потребе читавог друштва.

3. Примена начела равноправности 
полова у области запошљавања

3.1. Општа разматрања
Поступак запошљавања обезбеђује раднику да оствари своје 

основно право да зарађује за живот на основну слободно избраног 
занимања и запослења. Са друге стране, овај поступак омогућава 
послодавцу избор и ангажовање кандидатâ од којих се може очекивати 
да ће на најбољи начин обављати послове и доприносити стварању 
добити (наравно, ако је реч о тој врсти послодавца). Гарантије слободе 
предузетништва и слободе уговарања, као и одговорност за добро 
функционисање радне средине, обезбеђују послодавцу широку 
слободу избора сарадникâ, тим пре што се радни однос заснива с 
обзиром на одређено својство (својства) будућег радника (intuitu per-
sonae). Послодавцу је, отуд, поверен читав низ овлашћења у вези са 
заснивањем радног односа, од овлашћења за уређивање поступка избора 
кандидата за запослење, преко овлашћења за утврђивање посебних 
услова за заснивање радног односа, до избора лица која ће ангажовати 
за обављање послова. 

Набројана послодавчева овлашћења откривају обрисе 
неравноправности између њега и кандидатâ за запослење, посебно 
што су ретки појединци који себи могу да приуште луксуз да не 
зарађују за живот на основу свог рада. Правна правила која се односе 
на запошљавање, отуд, имају посебан значај, тим пре што је вршење 

34  Уп. са D. Banović, Seksualna orijentacija i rodni identitet: pravo i praksa u BiH, 
Sarajevski otvoreni centar, Sarajevo, 2013, 91-92. Такво тумачење наилазимо и у пракси 
Европског суда правде, који је утврдио да је одлука о отпуштању транссексуалне особе 
зато што је извршила операцију промене пола - супротна начелу једнакости мушкараца 
и жена у запошљавању. Суд је, притом, протумачио појам пола тако да укључује и 
промену пола [пресуда у предмету C-13/94 (P v S and Cornwall County Council), од 30. 
априла 1996 (ECR 1996 I-02143)]. Ово тумачење остаје, међутим, у мањини у односу на 
велики број других пресуда у којима је Суд под појмом пол подразумевао биолошки или 
урођени пол радника, а не и род радника, као друштвено конструисану категорију. C. 
Barnard, EU employment law, 4th еdition, Oxford University Press, Oxford, 2012, стр. 338.
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наведених послодавчевих овлашћења, тј. предузимање одговарајућих 
радњи и доношење одговарајућих аката, скопчано са ризиком 
дискриминације. Штавише, истраживања показују да је у области 
запошљавања дискриминација много чешћа него у погледу осталих 
аспеката света рада.35 То вреди и за дискриминацију на основу пола, при 
чему заштита права на једнак приступ запослењу не значи само забрану 
искључивања жена, или мушкараца, из тржишта рада, већ и заштиту 
од полно засноване дискриминације приликом оглашавања слободних 
послова и поступка избора кандидатâ за запослење, у смислу забране 
дискриминаторних тестова, постављања недопуштених питања током 
разговора са кандидатима и тсл.36 Осим тога, по мишљењу Европског 
комитета за социјална права, једнакост у области запошљавања 
укључује и усвајање програма који могу помоћи женама да се врате 
у свет рада или да унапреде свој положај на тржишту рада, после 
прекида у каријери због породичних обавеза (нпр. освежавањем знања 
и стицањем вештина без којих се не могу прилагодити новинама које су 
се у међувремену догодиле на технолошком или научном плану). Томе, 
примера ради, може допринети уређивање питања враћања на рад по 
повратку са породиљског одсуства или одсуства са рада ради неге детета, 
организовање обуке на захтев послодавца, током које радница остварује 
накнаду, или подстицање програма професионалне оријентације и 
стручног оспособљавања.37  

У поступку запошљавања могу учествовати и носиоци послова 
запошљавања (јавна служба и приватне агенције за запошљавање). 
Они пружају услуге обавештавања о могућностима и условима за 
запошљавање, као и услуге посредовања у запошљавању, професионалне 
оријентације и саветовања о планирању каријере, те спроводе мере 
активне политике запошљавања. У том смислу су државе које су преузеле 
обавезу стварања условâ за делотворну примену једнакости полова, дужне 
да, посредством служби за запошљавање, спроводе мере за запошљавање 
осетивљивих категорија радника који наилазе на проблеме приликом 
професионалне реинтеграције, укључујући и мере за запошљавање 
жена.38 Имајући у виду значај који послови запошљавања имају за 

35  U. Rinne, Anonymous job applications and hiring discrimination, IZA World of Labour, 
2014, стр. 2. 
36  C. Kollonay-Lehoczky, стр. 366.
37  Ibid. 
38  То може укључити и посебну заштиту жена жртава насиља, попут примера из 
Шпаније, где се из државног буџета обезбеђује финансијска помоћ послодавцима који 
запошљавају ове раднице (C. Kollonay-Lehoczky, стр. 366-367); више о радноправним 
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проналажење посла, наш законодавац потврђује обавезу Националне 
службе за запошљавање да обезбеди једнаку доступност у поступку 
запошљавања за раднике оба пола, али и да подстиче запошљавање и 
самозапошљавање мање заступљеног пола, односно укључивање већег 
броја лица тог пола у поједине мере активне политике запошљавања.39 
Ова обавеза, између осталог, подразумева и обавезу Националне службе 
да својим програмима подстиче запошљавање мање запосленог пола, 
као и да подучава послодавце, у свим активностима и контактима које 
има са њима, поштовању прописâ у области забране дискриминације 
и равноправности полова.40 На то се надовезује и  старање о полно 
неутралном оглашавању слободних послова, због чега су Повереник за 
заштиту равноправности и Покрајински омбудсман скренули пажњу 
Националној служби за запошљавање да је, приликом оглашавања 
слободних послова у листу Националне службе за запошљавање 
`Пословѝ , потребно “поштовати забрану дискриминације по основу пола 
и изричито навести да су послови доступни и мушкарцима и женама, 
изузев ако је прављење разлике, искључење или давање првенства једном 
полу у односу на одређени посао допуштено јер је природа посла таква 
или се посао обавља у таквим условима да пол представља стварни 
и одлучујући услов обављања посла, и да је сврха која се тиме жели 
постићи оправдана, сагласно чл. 22. Закона о раду.”41 Повереник за 
механизмима пружања помоћи женама жртвама насиља вид. у: С. Ковачевић-Перић, 
Оснаживање жртава породичног насиља: афирмативна акција у запошљавању, у: С. 
Кнежевић, М. Настић (ур.), Право пред изазовима савременог доба, Правни факултет 
Универзитета у Нишу, Ниш, 2018, стр. 141.
39  Закон о равноправности полова - ЗРП, Службени гласник РС, бр. 104/09, члан 22, 
ст. 1-3.
40  Препорука Националној служби за запошљавање за предузимање мера ради 
спречавања дискриминације на основу пола приликом оглашавања радних места и 
подстицања запошљавања мање заступљеног пола (дел. бр. I–РП–1–13/10 од 15. 7. 
2010. год.), нав. према Н. Петрушић (ур.), Дискриминација на основу пола и родног 
идентитета: зборник мишљења, препорука и упозорења Повереника за заштиту 
равноправности, Повереник за заштиту равноправности, Београд, 2013, стр. 89-91.
41  Ibid. Препорука је донета поводом представке инжењера машинске струке коју 
Национална служба за запошљавање, за разлику од њених колега мушког пола, 
ниједном није обавестила о слободним пословима. Иако је формулар који Национална 
служба за запошљавање шаље послодавцима био родно неутралан, они су могли 
да, у оквиру рубрике “додатни захтеви за селекцију кандидатâ”, упишу жељени пол 
кандидата и, последично, одлуче да ли желе да позову на разговор мушкарца или жену. 
Повереник за заштиту равноправности и Покрајински омбудсман су, тим поводом, 
с правом, указали на дужност Националне службе за запошљавање да, приликом 
пријема захтева послодаваца у којима је означен пол кандидата, упозори послодавца 
на забрану дискриминације на основну пола из Закона о забрани дискриминације – ЗЗД 
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заштиту равноправности је, осим тога, препоручио Националној служби 
за запошљавање да спречи сваку могућност објављивања огласа за посао 
који, супротно закону, садрже услове за запослење, који се односе на 
пол, старосно доба, изглед кандидата или на неко друго лично својство, 
будући да су, нажалост, чак и на интернет сајту Националне службе за 
запошљавање објављивани огласи са дискриминаторним условима за 
запошљавање.42 

3.2. Правни оквир за заштиту једнакости 
мушкараца и жена у запошљавању
Једнакост мушкараца и жена данас представља саставни део 

корпуса људских права, као и једно од основних начела људских 
права. Такав статус признат му је тек након Другог светског рата, 
захваљујући постепеном развоју које је прошло - од потврђивања 
формалне једнакости полова до признавања различитих облика једнаких 
могућности мушкараца и жена.43 То је обележило и развој заштите овог 
права под окриљем Организације уједињених нација (ОУН). Документи 
ове организације, почевши од Повеље ОУН и Универзалне декларације 
људских права, потврђују пол као један од забрањених основа 
разликовања људи у вези са поштовањем и заштитом људских права.44 
Међународни пактови о људским правима, такође, потврђују једнаку 
заштиту зајемчених људских права, као и обавезу држава уговорница 
да мушкарцима и женама обезбеде њихово једнако уживање.45 На нивоу 
ОУН усвојен је и један “родно асиметричан антидискриминацијски 
инструмент”, који је усмерен на заштиту само једног пола, а због значајне 
несразмере која постоји између дискриминације жена и дискриминације 
мушкараца. Реч је о Конвенцији о укидању свих облика дискриминације 
(Службени гласник РС, бр. 22/09), ЗРП, Закона о раду– ЗР (Службени гласник РС, бр. 
24/05, 61/05, 54/09, 32/13, 75/14, 13/17 и 113/17) и Закона о запошљавању и осигурању 
за случај незапослености – ЗЗОСН (Службени гласник РС, бр. 36/09, 88/10, 38/15, 
113/17 и 113/17). Ово тим пре што потоњи закон предвиђа дужност Националне службе 
за запошљавање да послодавцу (и лицу које тражи запослење) пружа обавештења о 
важећим прописима који се односе на запошљавање (члан 9, став 1). 
42  Препорука Националној служби за запошљавање за укидање огласа за посао који 
садрже дискриминаторне услове за запослење (дел. бр. 1130 од 9. 8. 2012), нав. према 
Н. Петрушић, стр. 133-137.
43  C. Kollonay-Lehoczky, стр. 361. 
44  Повеља Уједињених нација (Службени лист ДФЈ, број 69/45), члан 1, став 3; 
Универзална декларација о људским правима, члан 2.
45  Међународни пакт о грађанским и политичким правима (Службени лист СФРЈ – 
Међународни уговори, број 7/71), чл. 2-3; Међународни пакт о економским, социјалним 
и културним правима (Службени лист СФРЈ – Међународни уговори, број 7/71), чл. 2-3.
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жена, која није усмерена превасходно на укидање дискриминације на 
основу пола, већ на, како јој говори и назив, на укидање дискриминације 
жена.46 То вреди и за норме посвећене запошљавању, те су државе 
уговорнице дужне да укину дискриминацију жена, како би им осигурале 
иста права у овој области. Предметна обавеза се тиче, између осталог, и: 
права на рад “као неотуђивог права свих људских бића”; права на исте 
могућности за запошљавање, укључујући примену истих критеријума 
за избор кандидата за запослење; и права на слободан избор занимања 
и запослења.47 Колонај Лехоцки (Csilla Kollonay-Lehoczky), с правом, 
закључује да Конвенција почива на приступу који је, у основи, 
негативан, јер је усмерена превасходно на забрану дискриминације 
жена, док је посебним мерама које имају за циљ уклањање социјалних 
разлика проистеклих из историјског дискриминаторног односа према 
женама дата сасвим ограничена улога.48 Коначно, под окриљем ОУН, 
једнакост мушкараца и жена афирмисана је и као један од 17 циљева 
одрживог развоја, будући да полно (и родно) заснована дискриминација 
негативно утиче на економско благостање, здравље и добробит, како на 
индивидуалном, тако и на глобалном плану.49

Начело једнакости налази се и у темељу стандардâ Међународне 
органиазције рада (МОР), чије делатности почивају на начелу да “сва 
људска бића, независно од расе, вере или пола, имају право да траже 
свој материјални напредак и свој духовни развој у условима слободе 
и достојанства, економске сигурности и једнаке могућности”.50 Развој 
међународних радних стандардâ пратио је развој идеје једнакости, тако 
да су у првим деценијама постојања ове организације, они били усмерени 
на заштиту посебних група радника од нарочито озбиљних облика 
дискриминације.51 Поред радника миграната, пољопривредних радника 

46  C. Kollonay-Lehoczky, стр. 362. Ипак, политика укидања дискриминације жена 
претпоставља и обавезу држава уговорница да, “ако то још нису учиниле, укључе 
начело једнакости мушкараца и жена у своје националне уставе или друго одговарајуће 
законодавство, и да, кроз право и друга одговарајућа средства, осигурају практично 
остварење овог начела”. Конвенција о елиминисању свих облика дискриминације жена 
(Службени лист СФРЈ – Међународни уговори, број 11/81), члан 2, тачка а).
47  Конвенција о елиминисању свих облика дискриминације жена, члан 11, став 1, тач. 
а)-с).
48  C. Kollonay-Lehoczky, стр. 362.
49  Sustainable Development Goals (SDGs), United Nations Conference on Sustainable 
Development, Rio de Janeiro,  2012.
50  Декларација о сврси и циљевима Међународне организације рада, део II, тачка а).
51  N. Valticos, International labour law, Springer-Science + Business Media, B. V., 
Deventer, 1979, стр. 104.
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и радника у колонијама, заштита је, наиме, била приуштена и женама, 
и у то у вези са радом који би могао да угрози њихову безбедности 
и здравље, не само у вези са трудноћом, порођајем и посттнаталним 
периодом, већ и уопште (попут апсолутне забране ноћног рада жена у 
индустрији, о чему је било речи). Баш као и у погледу радног ангажовања 
деце, уређивање рада жена почивало је на поставци да су оне физички 
слабије од одраслих мушкараца и подложније експлоатацији, што је 
утицало и на усвајање стандарда о заштити материнства (Конвенција 
број 3).52 Осим тога, под окриљем ове организације усвојени су и 
стандарди о једнаком плаћању мушкараца и жена за исти рад или 
рад исте вредности (Конвенција број 100), и стандарди о заштити од 
дискриминације у области занимања и запослења, који “покривају” и 
полно засновану дискриминацију (Конвенција број 111 и Препорука 
број 111).53 Делотворној примени начела једнакости полова доприноси 
и низ других стандарда, попут оних садржаних у Конвенцији број 
156 о радницима са породичним дужностима, као и конвенцијама о 
флексибилним облицима радног односа (Конвенција број 175 о раду 
са непуним радним временом, Конвенција број 177 о раду код куће 
и Конвенција број 189 о плаћеном раду у домаћинству послодавца). 
Коначно, ваља имати у виду и то да се у праву МОР (прецизније, у 
“јуриспруденцији” уговорних надзорних тела), питање (посредне) 
дискриминације на основу пола везује и за дискриминацију на основу 
брачног стања. Реч је, прецизније, о дискриминацији запосленог због 
тога што је неожењен, односно неудата, или због тога што је у браку, 
или због тога што је у браку, али живи одвојено од свог супружника, 
или зато што је разведен(а), или зато што је удовац/удова, или, пак, 
зато што је de facto супружник другог лица.54 То, нарочито, укључује 
захтеве који се, у вези са тим, постављају пред припаднике одређеног 
пола, пре свега, жене.55 Једнакост је потврђена и као један од елемената 

52  G. P. Politakis, стр. 404.
53  Декларацијом о основним начелима и правима на раду (1998) потврђено је да све 
државе чланице МОР имају обавезу да “укину дискриминацију у погледу запослења и 
занимања”, независно од тога да ли су ратификовале конвенције број 100 и 111 (став 2).
54  International Labour Organization (ILO), Equality in employment and occupation. 
General Survey by the Committee of Experts on the Application of Conventions and 
Recommendations, International Labour Conference, 75th Session, 1988, Report III (Part 4B), 
Geneva, 1988, став 40.
55  Више о тзв. клуазули безбрачности (clause de non convol), која је средином прошлог 
века чинила саставни део једностраних општих аката неких послодаваца у Француској 
(нпр. кандидаткиње за посао стјуардесе у Ер Франсу морале су бити „неудате, удовице 
или разведене жене“, због чега је удаја представљала ваљани разлог за отказ њиховог 
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достојанственог рада, концепције коју је МОР осмислила, управо, у 
циљу унапређења “могућности мушкараца и жена да добију пристојан 
и продуктиван посао, у условима слободе, једнакости, сигурности и 
људског достојанства”.56 У том смислу, Хепл (Bob Hepple), с правом, 
закључује да је једнакост у срцу појма ̀ достојанствен рад̀ .57 Ово стога 
што имплементација модела достојанственог рада може да допринесе 
друштвено одрживом развоју, у смислу стварања одоговарајућих прихода 
и одговарајуће заштите од социјалних ризика. Како успешна примена тог 
модела није могућа без отклања друштвених и економских подела које су 
важан узрок сиромаштва, достојанствен рад претпоставља и смањивање 
неједнакости уклањањем препрека за пуно учешће мушкараца и жена 
у свету рада.58

Једнакост мушкараца и жена у запошљавању није била потврђена 
као посебно начело и право у изворном тексту Европске социјалне 
повеље (1961), већ је овим актом Савета Европе она зајемчена само као 
елемент права на правичну зараду.59 Осим тога, дискриминација по било 
ком основу била је забрањена као саставни део права на слободан избор 
запослења.60 Такође, пол је укључен у анти-дискриминациону клазулу 
из преамбуле Повеље, док гарантија права на заштиту материнства 
доприноси и стварању једнаких могућности за жене61. После 27 година, 
каталог права зајемчених Повељом је Додатним протоколом допуњен 
правом свих радника (без обзира на то да ли раде у оквиру или ван 
радног односа, или је реч о незапосленим лицима, односно тражиоцима 
запослења, лицима на стручном оспособљању или било којим другим 
потенцијалним радницима)62 на једнаке могућности и једнако поступање 
у питањима запошљавања и занимања без дискриминације на основу 
пола.63 Ревидираном европском социјалном повљем ово право је укључено 

уговора о раду) вид. у Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, Правни 
факултет Универзитета у Београду, Београд, 2016, стр. 496-498. 
56  Decent work. Report of the Director-General of the ILO to the 87th Session of the 
International Labour Conference, Geneva, 1999.
57  B. Hepple, Equality and empowerment for decent work, стр. 5. 
58  Ibid., стр. 13-14. 
59  Европска социјална повеља (European Social Charter, European Treaty Series, No. 
35) - ЕСП, члан 4, став 3.
60  ЕСП, члан 1, став 2.
61  ЕСП, члан 8.
62  Explanatory report to the Additional Protocol to the European Social Charter, Strasbourg, 
5.V.1988, European Treaty Series, No. 128, став 18.
63  Додатни протокол уз Европску социјалну повељу (Additional Protocol to the European 
Social Charter, European Treaty Series, No. 128), члан 1.
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у чврсто језгро одредаба које се морају преузети ратификацијом.64 
Одговарајућа гарантија је, притом, врло широко постављена, те, поред 
приступа заполењу, обухвата и професионално оспособљавање, обуку, 
професионалну рехабилитацију, услове рада (укључујући зараду), развој 
каријере и напредовање, као и заштиту од отказа и професионалну 
реинтеграцију. То не претпоставља само забрану дискриминације, већ 
од уговорница захтева и стварање условâ за једнако поступања кроз 
посебне мере.65

Попут Савета Европе, у првим деценијама постојања Европских 
заједница, једнакост мушкараца и жена није била уређена кроз опште 
правило (начело), већ је била сведена на једнакост плаћања мушкараца 
и жена за исти рад.66 Такав приступ био је мотивисан потребом 
спречавања нелојалне конкуренције међу државама чланицама Европске 
економске заједнице, у смислу корекције или отклањања последица које 
настају на заједничком тржишту због учешћа послодаваца из држава 
са различитим односом према дискриминацији мушкараца и жена у 
погледу остваривања права на зараду. Постојала је, наиме, бојазан (коју 
је формално истакла Француска), да би, без комунитарних правила, 
послодавци из држава чије заштитно радно законодавство укључује и 
право на једнаку зараду запослених оба пола могли имати мање изгледе да 
остваре конкурентску предност на заједничком тржишту од послодаваца 
из држава са алтернативним режимом зараде, јер их је национално 
законодавство оптерећивало додатним трошковима.67 Нову димензију 
начела једнаког плаћања открио је, међутим, Европски суд правде, 
протумачивши одговарајућу одредбу Оснивачког уговора на начин да 
она, поред описане економске функције, има и социјалну функцију, по 
којој начело једнаког плаћања чини саставни део темеља Уније,68 а да 

64  Ревидирана европска социјална повеља – РЕСП (Службени гласник РС, брoj 
42/09), члан А, став 1, тачка б). Овај акт је додатно ојачао заштиту од полно засноване 
дискриминације и признавањем права радникâ са породичним дужностима на једнаке 
могућности и једнако поступање (члан 27), што дугорочно може допринети напуштању 
стереотипâ о родним улогама. 
65  C. Kollonay-Lehoczky, стр. 363.
66  Уговор о оснивању ЕЕЗ (Treaty establishing the European Economic Community), 
члан 119; садашњи члан 157, ст. 1-2. Уговора о функционисању ЕУ (Consolidated version 
of the Treaty on the Functioning of the European Union (Official Journal C 326, 26.10.2012, 
47–390). 
67  C. Barnard, стр. 254.
68  Пресуда у предмету 43-75 (Gabrielle Defrenne v. Société anonyme belge de navigation 
aérienne Sabena) – Defrenne број 2, од 8. априла 1976. (ECR 1976, 455), ст. 8-12. 
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право на једнаку зараду представља основно право.69 Паралелно са тим, 
заштита од дискриминације на основу пола проширена је са права на 
зараду на читаве области запошљавања и занимања, тако да се данас, 
начело једнакости, а, посебно начело једнакости полова, налази  у срцу 
европског социјалног модела и покретач је промена у државама чланицама 
Европске уније (ЕУ). Тако је Уговором о функционисању ЕУ потврђен 
захтев за једнакошћу мушкараца и жена, у смислу забране заштите од 
дискриминације на основу пола као основног људског права.70 Он не 
укључује, међутим, и захтев за предузимањем посебних мера, иако су 
оне допуштене, у смислу пружања особених повољности припадницима 
слабије заступљеног пола. Примени начела једнакости мушкараца и 
жена доприносе и директиве, које су усвојене у овој области почевши 
од седамдесетих година прошлог века, са каснијим изменама.71 Оне су 
престале да важе ступањем на снагу Директиве Европског парламента и 
Савета 2006/54/EЗ, којом је, поред зараде и професионалног осигурања 
од социјалних ризика, примена начела једнакости мушкараца и жена 
уређена и у погледу приступа запослењу и напредовању, професионалне 
обуке, условâ рада, отказа уговора о раду и чланства у професионалним 
организацијама запослених.72 Новом директивом је, наиме, извршена 
кодификација ранијих директива, уз неопходне измене и допуне у светлу 
ставова Европског суда правде, будући да је јуриспруденција овог суда 
дала драгоцен значај развоју заштите једнакости мушкараца и жена. 

69 Пресуда у предмету 149/77 (Gabrielle Defrenne v. Société anonyme belge de navigation 
aérienne Sabena) – Defrenne број 3, од 15. јуна 1978. (ECR 1978, 1365), ст. 26-27. 
70  Уговор о функционисању ЕУ, члан 23.
71  Вид.: директиве 75/117/EEЗ (о једнаком плаћању мушкараца и жена), 76/207/EEЗ 
(о једнаком поступању у погледу приступа запослењу, стручне обуке, напредовања и 
условâ рада, са изменама садржаним у Директиви 2002/73/EЗ), 86/378/EEЗ (о примени 
начела једнаког поступања у професионалним системима социјалне сигурности, 
са изменама у Директиви 96/97/EЗ), 97/80/EЗ (о терету доказивања у случајевима 
дискриминације на основну пола, са изменама у Директиви 98/52/EЗ).
72  Directive 2006/54/EC of the European Parliament and of the Council of 5 July 2006 on 
the implementation of the principle of equal opportunities and equal treatment of men and 
women in matters of employment and occupation (recast), Official Journal  L 204, 26.7.2006, 
23–36; за развој европског оквира заштите једнакости полова вид.:  С. Јашаревић, 
Равноправност полова у области рада: неки битни аспекти у документима МОР, ЕУ и 
Србије, Правни живот, бр. 12/2007, стр. 779-792; С. Јашаревић, Равноправност полова 
у области радних односа у документима ЕУ, Правни живот, бр. 11/2010, стр. 777-787; 
Г. Обрадовић, “Право жена на једнако поступање и награђивање у радном односу”, у: 
С. Константиновић Вилић, М. Костић (ур.), Правна клиника за заштиту права жена: 
приручник за рад студенткиња/студената, Правни факултет Универзитета у Нишу - 
Женски истраживачки центар за едукацију и комуникацију, Ниш, 2011, стр. 109-117.



Љубинка Ковачевић, Равноправност мушкараца и жена као битан 
елемент равноправног запошљавања..., стр. 97-144, XXII (1/2018)

117

Притом је важно уочити да у јуриспруденцији Европског суда правде, 
концепција непосредне дискриминације на основу пола није ограничена 
на случајеве у којима меродавна одредба (одредба којом се прави разлика 
међу радницима) изричито упућују на пол, нити само на случајеве у 
којима су сви припадници одређеног пола погођени применом предметне 
одредбе. Уместо тога, непосредна дискриминација обухвата свако 
прављење разлике на основу критеријума који се непосредно односи на пол 
радника.73 У том смислу се и неповољније поступање на основу трудноће 
или рођења детета квалификује као непосредна дискриминација на 
основу пола, због чега не може бити оправдано противљење послодавца 
да запосли једно лице само зато што је у другом стању, нити да је отпусти 
зато што га, током разговора за посао, није обавестила о трудноћи.74 
Коначно, по оцени Суда, непосредна дискриминација на основу пола 
постоји и ако послодавац поступа неповољније према раднику зато што 
је имао операцију промене пола.75

Поменути међународни и европски стандарди утицали су на 
уређивање забране дискриминације на основну пола у Републици 
Србији, при чему је у области радних односа посебно био снажан 
утицај меродавних директива ЕУ. Правни оквир за примену начела 
једнакости мушкараца и жена чине Устав и антидискриминационо и 
радно законодавство, чије ће одредбе бити анализиране у поглављима 
која следе.76 То укључује и Закон о равноправности полова, од чијег 
73  C. Hieβl, Basics on European social law, Linde, Wien, 2012, стр. 49.
74  Вид. пресуду у предмету C-177/88 (Elisabeth Johanna Pacifica Dekker v Stichting 
Vormingscentrum voor Jong Volwassenen /VJV-Centrum/ Plus), од 8. новембра 1990. 
(ECR 1990 I-3941): “послодавац непосредно повређује начело једнаког поступања [...] 
ако одбије да закључи уговор о раду са женским кандидатом кога сматра подесним 
за посао, уколико је одбијање засновано на могућим неповољним последицама које 
ће имати због запошљавања труднице, а, због правила о неспособности за рад која је 
усвојила јавна власт и која асимилују неспособност за рад услед трудноће и порођаја 
са неспособношћу за рад услед болести. Чињеница да се ни један мушкарац није 
пријавио за посао је ирелевантна” (став 1)”. У пресуди у предмету C-32/93 (Carole 
Louise Webb v EMO Air Cargo /UK/ Ltd.), од 14. јула 1994. (ECR 1994, I-3567) је, са друге 
стране, потврђена незаконитост отказа који је послдоавац дао запосленој зато што је, 
недуго по закључењу уговора о раду, сазнао да је у другом стању и да, због трудноће, 
не може да испуњава радне обавезе. Потвређно је и да отказ због трудноће запослене 
представља непосредну дискриминацију на основу пола, и да се неспособност за рад 
услед трудноће ни на који начинн не може упоредити са неспособношћу мушкарца за 
рад из здравствених разлога.
75  Вид. раније цитирану пресуду у предмету C-13/94.
76  Устав Републике Србије (Службени гласник РС, бр. 98/06) потврђује да “држава 
јемчи равноправност жена и мушкараца и развија политику једнаких могућности” (члан 
15), док су начела једнакости и забране дискриминације потврђени у чл. 19, 21, 48-49, 
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је ступања на снагу било више безуспешних покушаја новелирања, 
превасходно у циљу обезбеђивања делотворне примене концепције 
родне равноправности, која у постојећем закону није била најјасније 
постављена нити запрећена одговарајућим санкцијама. Најновји предлог 
новеле је Нацрт закона о родној равноправности до јуна 2018. године, 
чија су решења, такође, разматрана у реферату.77

Иако је начелна оцена правног оквира за примену начела родне 
равноправности у Републици Србији задовољавајућа, чини се да процес 
хармонизације законодавства још увек није довршен, будући да поједина 
питања из антидискриминационог оквира још увек нису уређена - 
уопште, или у довољној мери, или на коректан начин.78 То, примера ради, 
илуструје уређивање различитих врста дискриминације, уз дословно 
преузимање њихових дефиниција из директива 2000/43/ЕЗ, 2000/78/ЕЗ и 
2002/73/ЕЗ.79 На тај начин је у српски правни поредак уведено неколико 
концепција, чије ће прихватање и примена, будући да нису развијене 
ендогено, значајно зависити од вичности судија да их протумаче у складу 
са домаћим приликама, а, претходно, и од одговарајућег образовања 
судија и других припадника правничке професије у овој области. 
Такође се може констатовати да се, у судским поступцима, приликом 
тумачења антидискриминационих и радноправних прописа, крајње 
ретко узима у обзир пракса Суда правде ЕУ, без које је тешко потпуно и 
правилно разумети домаће прописе који садрже норме које су дословце 
преузете из директива ЕУ или су, пак, инспирисане директивама ЕУ. У 
том смислу, постоји потреба да се обезбеде обуке судија како би могле 
да разумеју интерпретативни значај права ЕУ у овој области, а исто 

60 (став 3: “Свима су, под једнаким условима, доступна сва радна места”) и 76. Вид.: 
ЗЗД; ЗРП; ЗР, чл. 18-23, 183; ЗОСН (заснива се, између осталог, на начелима забране 
дискриминације, родне равноправности, и афирмативне акције усмерене према теже 
запошљивим незапосленим лицима /члан 5, тач. 1, 3-4/); Закон о мирном решавању 
радних спорова - ЗМРРС (Службени гласник РС, бр. 125/04 и 104/09), који уређује 
арбитражно решавање спорова поводом дискриминације на раду.
77  Нацрт закона о родној равноправности, од јуна 2018. године - НЗРР, https://www.
minrzs.gov.rs/images/2._nacrt_zakona_o_rodnoj_ravnopravnosti_14.06.2018..pdf, 23. 7. 
2018.
78  Вид. D. Vujadinović, “Country report on legal perspectives of gender equality in Serbia”, 
у: V. Efremova et al. (eds), Legal perspectives of gender equality in South East Europe, Centre 
for South East European law school network, Skopje, 2012, 161-185; B. Urdarević, “Country 
report on legal perspectives of gender equality in Serbia”, у: V. Efremova et al. (eds), Legal 
perspectives of gender equality in South East Europe, Centre for South East European law 
school network, Skopje, 2012, стр. 186-207.
79  Вид.: ЗР, чл. 18-21; ЗЗД, члан 16.
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вреди и за јуриспруденцију Европског комитета за социјална права и 
јуриспруднецију уговорних тела ОУН.

3.3. Утврђивање посебних услова за заснивање 
радног односа: пол као (не)допуштени услов 
Посебни услови за заснивање радног односа садрже захтеве 

у погледу одређених знања, способности и особина радникâ које су 
неопходне за успешно обављање посла. Они се, дакле, не одређују 
апстрактно (као општи услов/и/ за заснивање радног односа), већ се 
захтевају за рад на одређеном послу, односно радном месту или у 
одређеној делатности. Стога их утврђује послодавац (правилником о 
организацији и систематизацији послова), а за одређене послове – и 
законодавац (посебним законима). То, даље, значи да посебни услови 
за заснивање радног односа, а, исто вреди и за доказе о њиховој 
испуњености, морају бити утврђени тако да непосредно зависе од послова 
за које се заснива радни однос, тј. да морају бити непосредно повезани 
са одређеним послом и неопходни за његово обављање. Утврђивање 
посебних услова за заснивање радног односа је, отуд, посебно осетљиво 
на ризик (непосредне и посредне) дискриминације на основу пола.  

Непосредна дискриминација подразумева довођење кандидатâ 
одређеног пола у неповољнији положај у односу на друга лица која имају 
исте радне способности, вештине и умећа као и остали кандидати за 
запослење, само зато што су одређеног пола. Квалификација непосредне 
дискриминације претпоставља, наиме, постојање упоредника или 
упоредне групе, као лица или групе лица која се налазе у истој или 
сличној ситуацији као и дискриминисани кандидат за запослење, 
при чему је једина разлика између њега и упоредника у томе што је 
дискримисано лице другог пола. Изузетак представљају труднице, које 
у области запошљавања немају упоредника, јер мушкарац не може 
бити у другом стању: “мушки упоредник није потребан, када је жена 
јасно доведена у неповољнији положај употребом критеријума који је 
специфичан за одређени пол, као што је то случај са трудноћом”.80 Штета 
коју кандидаткиња за запослење претрпи због трудноће се, отуд, сматра 
непосредном дискриминацијом на основу пола. Тако би, примера ради, 
непосредна дискриминација постојала у случају да послодавац утврди 
женски пол као посебан услов за заснивање радног односа на послу 
где то није неопходно за успешно извршавање радних задатака (нпр. 
посао продаје и услуживања напитака у кафеу, или посао припремања 

80  C. Barnard, стр. 354.
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и продаје прехрамбених производа у пекари, премда се у огласима 
домаћих послодаваца ови послови неретко означавају у женском роду). 
Послодавац, притом, не би могао да оправда утврђивање женског пола 
као посебног услова за заснивање радног односа на наведеним пословима 
– настојањем да приликом запошљавања дâ предност женама у односу 
на мушкарце, а, због чињенице да је, због стереотипа и предрасуда које 
прате њихов рад (превасходно због одсуства са рада због трудноће и 
порођаја, односно породичних дужности), мушкарцима, иначе, доступан 
неупоредиво већи број расложивих послова. Таква аргументација не 
оправдава прављење разлике међу кандидатима мушког и женског пола, 
будући да посебне (афирмативне, позитивне) мере уводе и спроводе 
органи јавне власти. Послодавац не може, наиме, да их предузима по 
сопственој иницијативи, јер се у супротном отварају врата арбитрерном 
поступању, тим пре што се оно не заснива на озбиљним анализама стања 
на тржишту рада.

Начелну забрану утврђивања пола као посебног услова за заснивање 
радног односа не треба мешати са допуштеним разликовањем кандидатâ 
за запослење према овом личном својству. Ово стога што, упркос забрани 
дискриминације у запошљавању, у изузетним случајевима, може постојати 
и потреба да се према кандидатима за запослење различито поступа, 
управо, због њихове припадности мушком или женском полу. Реч је о 
ситуацијама у којима би забрана различитог поступања могла да доведе 
у питање обављање конкретног посла и добро функционсање предузећа. 
Ово стога што је реч о послу код којег одређени пол представља прави, 
одлучујући услов за успешно обављање радних задатака, због чега се и 
разликовање кандидатâ према полу не може сматрати дискриминацијом. 
Утврђивање одређеног пола као посебног услова за заснивање радног 
односа има, дакле, за циљ „решавање појединачних случајева чисто 
професионалне нужности”, не би ли се успоставила “равнотежа између 
редовно потребне неутралности и неопходности да се задрже услови 
који нису неутрални, али су у одређеном случају оправдани“.81 Разлози 
професионалне нужности који чине тај изузетак оправданим могу се, 
најпре, тицати аутентичности, као што је то, примера ради, случај 
са утврђивањем женског пола за услов за заснивање радног односа са 
уметницима у позоришту, балету или опери (посао глумице, балерине, 
оперске певачице), као и са манекенима задуженим за представљање 
женске одеће, или са женским уметничким моделима. Пол може бити 

81  M. De Vos, Beyond formal equality: Positive action under Directives 2000/43/EC and 
2000/78/EC, European Commission, Luxembourg, 2007, стр. 34.
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утврђен као посебан услов за заснивање радног односа и из разлога 
пристојности, и то код послова који укључују физички контакт са 
послодавчевим клијентима одређеног пола,82 с тим што ваља водити 
рачуна о томе да се у овим случајевима, као разлози пристојности, 
не поткраду и предрасуде и стереотипи који се везују за одређене 
професије.83 Пол може, надаље, бити утврђен као услов за заснивање 
радног односа и онда када то захтева природа установе у којој се послови 
обављају, попут казнено-попоравних завода за мушкарце или за жене, 
или установа у којима су смештена лица која захтевају специјалну негу 
или надзор, ако су она искључиво мушког, односно искључиво женског 
пола. Поред наведених случајева, енглески законодавац предвиђа да 
мушки пол може бити одређен као посебан услов за заснивање радног 
односа, између осталог, и у следећим ситуацијама: а) ако се од запосленог 
очекује да ради или живи у кући послодавца или послодавчевог клијента, 
што укључује и интензивне контакте са одређеним лицима и приступ 
интимним детаљима из њиховог живота; б) ако, због природе установе 
у којој запослени ради или због њене локације, није практично да 
запослени живи ван просторија послодавца, а послодавац није обезбедио 
одвојене спаваонице или одвојене санитарне просторије за мушкарце и 
жене; в) ако се неки радни задаци обављају у држави у којој жене не би 
биле у стању да их успешно изврше, због специфичних националних 
културних прилика.84 

Када је, пак, реч о европским стандардима, у њима је потврђен 
захтев да се у сваком конкретном случају процени да ли одређени 

82  Енглески Апелациони суд за радне спорове је, слично, утврдио да нема повреде 
забране дискриминације ни ако је женски пол утврђен као посебан услов за заснивање 
радног односа за посао менаџера у велнес-центру за жене, јер тај посао претпоставља, 
између осталог, и обавезу запосленог да потенцијалним клијентима показује све 
просторије центра, укључујући свлачионице, сауне и соларијуме (Lasertop Ltd v 
Webster /1997/, Industrial Relations Law Reports 498, нав. према: M. Sargeant, D. Lewis, 
Employment Law, third edition, Pearson Education, Harlow, 2006, стр. 203).
83  Осим тога, важно је уочити и обавезу држава да периодично преиспитују легитмност 
искључења лица одређеног пола из неких професија. То је став Европског суда правде, 
који је почетком осадесетих година  потврдио да друштвена очекивања која се тичу 
пристојности и приватности (прецизније, осетљивост пацијенткиња која има важну 
улогу у њиховом односу са бабицом) оправдавају искључиво запошљавање и обуку 
жена за обављање послова бабице [пресуда у предмету C-165/82 (Commission v. UK) од 
8. новембра 1983. године (ECR, 1983, 3431)]. Међутим, у наредним деценијама, приступ 
овој професији омогућен је и мушкарцима како у Уједињеном Краљевству, против којег 
је донета ова пресуда, тако и у свим другим државама чланицама ЕУ. C. Barnard, стр. 
365.
84  Discrimination Act (1975), члан 7, став 2.
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посао суштински захтева то да запослени буде одређеног пола, како као 
допуштени изузетак не би било квалификовано широко искључивање 
жена из појединих професионалних области. Тако је, примера ради, у 
пракси Европског суда правде оцењено да је немачко законодавство 
неоправдано искључило могућност ангажовања жена на свим војним 
пословима који укључују употребу оружја, због чега су могле бити 
ангажоване само за обављање послова у здравственој служби војске и 
војним оркестрима.85 Такође, Суд је у више пресуда потврдио да државе 
чланице ЕУ уживају одређени степен дискреционих овлашћења да неке 
професионалне активности искључе из подручја примене комунитарног 
секундарног анти-дискриминационог законодавства, али само ако се то 
тиче одређених послова (радних места) и уз обавезу држава да периодично 
преиспитују легитимност искључења која током одређеног времена могу 
бити допуштена, а, након тога постати незаконита.86 На истом фону су 
и стандарди Савета Европе, тако да, приликом одлучивања о томе да ли 
пол представља одлучујући чинилац за обављање послова у полицији, 
војсци и слично, због условâ у којима се обављају радни задаци, државе 
уговорнице РЕСП могу узети у обзир захтеве везане за јавни поредак 
и националну безбедност, под условом да су они прописани законом, 
служе легитимном циљу и неопходни су у демократском друштву. 
Попут сваке друге мере којом се дерогирају гарантије права зајемчених 
у РЕСП, и овај изузетак треба уско тумачити.87 Овај низ наставља и 
јуриспруденција Европског суда за људска права, који је закључио да 
забрана запошљавања жена у државном предузећу за електро-привреду 
представља повреду члана 14 (забрана дискриминиације), у вези са 
чланом 8 (право на поштовање приватног и породичног живота) Европске 
конвенције за заштиту људских права и основних слобода.  Предмет се 

85  Пресуда у предмету C-285/98 (Tanja Kreil v. Bundesrepublik Deutschland) од 11. 
јануара 2000. (Reports of Cases, 2000, I-69).
86  То је, примера ради, потврђено у погледу послова полицијских службеника 
[пресуда у предмету C-222/84 (Marguerite Johnston v. Chief Constable of the Royal Ulster 
Constabulary) од 15. маја 1986. (ECR 1986, 1651)] и маринаца [пресуда у предмету 
C-273/97 (Angela Maria Sirdar v. The Army Board and Secretary of State for Defence), од 
26. октобра 1999. (Reports of Cases 1999 I-7403].
87  Тако је оцењено да Грчка повређује РЕСП ограничавањем уписа жена у полицијску 
академију, и последичним искључењем приступа жена за чак 85% послова у полицији. 
То, по оцени Европског комитета за социјална права, представља непосредну 
дискриминацију на основу пола, која у демократском друштву није неопходна за 
заштиту јавног интереса или националне безбедности, нити је оправдава природа 
односних активности (European Committee of Social Rights, Conclusons XVI-2, Greece, 
Protocol Art 1, нав. према C. Kollonay-Lehoczky, стр. 374, фн. 75).
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тицао отказа који је запослена на пословима обезбеђења добила само 
зато што није мушког пола и није одслужила војни рок. Суд је, притом, 
потврдио да, у светлу значаја промовисања родне равноправности у 
савременим друштвима, државе треба да имају веома значајне разлоге 
за различито поступање према мушкарцима и женама да се оно може 
сматрати сагласним одредбама Конвенције.88   

Са друге стране, посредну полно засновану дискриминацију 
успостављају наизглед неутралне одредбе, критеријуми или пракса (нпр. 
обичај у радној средини), чија примена доводи кандидате одређеног пола 
у неповољнији положај у односу на лица супротног пола. Одређене норме, 
критеријуми или пракса се, у овом случају, примењују на сва лица која 
траже запослење, али је њихова диспозиција само привидно неутрална. 
Иако не упућују на мушки или женски пол, ове норме утврђују, наиме, 
услове које лица одређеног пола нису у стању да испуне или им је много 
теже да то учине, у поређењу са кандидатима за запослење супротног 
пола. Посредна дискриминација подразумева, дакле, то да се према 
лицима која се налазе у различитој ситуацији поступа као да тих разлика 
нема. Тако, примера ради, посредну дискриминацију могу успоставити 
услови за заснивање радног односа који се тичу нарочите снаге и 
издржљивости, ако се захтевају за обављање  послова на којима то није 
неопходно за успешно извршавање радних задатака. У том случају, 
утврђивање наведених услова за заснивање радног односа неоправдано 
ограничава приступ запослењу већини жена. 

Наш законодавац препознаје значај ризика дискриминације који 
наткриљује поступак запошљавања. Законом о раду је, тако, изричито 
забрањена дисркиминација у односу на “услове за запошљавање и избор 
кандидата за обављање одређеног посла”, док се дискриминацијом не 
сматра “прављење разлике, искључење или давање првенства у односу 
на одређени посао када је природа посла таква или се посао обавља 
у таквим условима да карактеристике повезане са неким од основа 
из члана 18. овог закона представљају стварни и одлучујући услов 

88  Суд је квалификовао отпуштање као дискриминацију у уживању права на поштовање 
приватног и породичног живота, због чињенице да тако драстична мера као што је отказ 
због припадности одређеном полу прозводи негативне последице на самопоштовање 
раднице, а, услед тога, и на њен приватни и породични живот, посебно имајући у виду 
могућност да у будућности обавља послове за које се специјализовала (положен испит 
за рад у јавном сектору). Пресуда у предмету Emel Boyraz против Турске, од 2. децембра 
2014. године (представка број 61960/08); вид. делимично издвојено мишљење судије 
Спана (Robert Spano).
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обављања посла, и да је сврха која се тиме жели постићи оправдана”.89 
Слично решење садржи и Закон о равноправности полова, који, поред 
заснивања радног односа, настоји да укине дискриминацију и приликом 
радног ангажовања лицâ ван радног односа, што је модерно и важно 
решење.90 Реч је о значајној брани полно заснованој дискриминацији, 
која је предвиђена и Нацртом закона о родној равноправности, с 
тим што његове одредбе забрањују и прављење разлике по основу 
рода. У овом нацрту, изузетак од предметне забране није, међутим, 
у целости уређен бланкетном нормом, већ је дефинисан као случај 
када је прављење разлике по основу пола и рода “потребно због 
специфичности које произлазе из природе посла, места и условâ рада”, 
и то “у складу са прописима о забрани дискриминације” (не у складу 
са одредбама матичног закона за област радних односа, како предвиђа 
Закон о равноправности полова).91 Поменутим нацртом закона од 2018. 
године изричито је забрањено и утврђивање одређеног пола или рода 
као посебног услова за заснивање радног односа (законодавац, истина, 
користи израз “критеријум за стематизацију послова, односно радних 
места” што није у складу са одредбама Закона о раду, који користи термин 
“посебни услови за заснивање радног односа”), осим када то захтева 
разлог професионалне нужности. Разлог професионалне нужности 
је, притом, одређен сагласно меродавним међународним и европским 
стандардима (“у случају када је то потребно због специфичности које 
произлазе из природе посла, места и условâ рада у складу са прописима 
о забрани дискриминације и заштити на раду”),92 уз резерву која се тиче 
потребе усклађивања ове одредбе са законском терминологијом (и израз 
“заштита на раду” требало би заменити изразом “заштита безбедности и 
здравља на раду”). Премда су одговарајуће правило и изузетак садржани 
и у Закону о раду,93 решење из Нацрта чини се прихватљивим, имајући у 
виду прецизније уређивање предметних питања, као и чињеницу да су 
поменути критеријуми забрањени и у односу на радно ангажовање ван 
радног односа (што, истина, може бити и оправдање да се не користи 
89  ЗР, члан 20, став 1, тачка 1, и члан 22, став 1.
90  „Приликом јавног оглашавања послова и условâ за њихово обављање и одлучивања 
о избору лица која траже запослење ради заснивања радног односа или другог вида 
радног ангажовања, није дозвољено прављење разлике по полу, осим ако постоје 
оправдани разлози утврђени у складу са законом којим се уређује рад“. ЗРП, члан 15.
91  НЗРР, члан 26, став 2.
92  НЗРР, члан 26, став 4. У члану 3 Нацрта потврђена је усклађеност његових одредаба 
са изворима права ЕУ, који се, потом исцрпно набрајају, али, заједно са актима Савета 
Европе, који су погрешно квалифиовани као извори права ЕУ.
93  ЗР, члан 22, став 1.
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израз “посебни услови за заснивање радног односа”). Такво решење 
подударно је са одредбом Закона о равноправности полова којом је 
забрана дискриминације протегнута са одлучивања о избору лицâ која 
траже запослење ради заснивања радног односа на избор лица која то 
чине ради “другог вида радног ангажовања”.  

3.4. Прикупљање осетљивих података о личности 
и анонимно пријављивање на оглас/конкурс
a) Општа разматрања
Због родних улога које се традиционално приписују женама, 

посебно у вези са бригом за подизање детета, запошљавање жена прате 
одређени стереотипи и предсрасуде послодаваца. Најзначајнији од њих 
тичу се уверења да је за послодавце запошљавање жена, нарочито ако 
су у фертилној доби, скупље од запошљавања њихових мушких колега. 
Ово превасходно због претпостављеног чешћег коришћења права на 
одсуство са рада због неге болесног члана породице, што је скопчано са 
послодавчевом обавезом плаћања накнаде зараде у складу са прописима 
о обавезном здравственом осигурању. На то се надовезују и трошкови 
запошљавања и обуке новог запосленог кога послодавац анагжује ради 
замене запослене која користи право на породиљско одсуство, одсуство 
са рада ради неге детета и право на одсуство са ради ради спречености за 
рад из здравствених разлога (тзв. боловање). Осим тога, рад жена прати и 
убеђење да ће, због породичних дужности, бити мање посвећене послу и 
мање спремне на неке облике флексибилне организације рада, пре свега 
на ноћни и сменски рад или рад у другом географском месту. Овај низ 
наставља и посебна заштита жена, нарочито од отказа, што послодавци 
неретко доживљавају као презаштићеност радница, између осталог и 
због обавезе да, по повратку са породиљског одсуства и одсуства са рада 
ради неге детета, обезбеде запосленој да се врати на исти или други 
једнако плаћен посао. Исто вреди и за немогућност престанка радног 
односа на одређено време пре истека породиљског одсуства или одсуства 
са рада ради неге детета, што, такође, утиче на организацију рада и ствара 
(непосредне и посредне) трошкове за послодавца. Сузбијању приказаних 
и других облика полне дискриминације приликом запошљавања 
могу допринети правила везана за прикупљање података о личности 
кандидатâ, као и увођење праксе анонимног пријављивања на оглас 
или конкурс. 
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б) (Не)допуштена питања послодавца кандидатима за запослење
Будући  да се уговор о раду закључује intuitu personae, послодавац 

има право да сазна и одређене податке из приватног живота кандидатâ 
за запослење. То прати проблем проналажења компромисног решења за 
сукоб који, у том смислу, постоји између потребе да се заштите интереси 
послодавца, са једне стране, и интереси кандидатâ за запослење, са друге 
стране. Ово тим пре што су неки од ових података неизбежно доступни 
послодавцу, због чега гарантије права на поштовање приватног живота 
и забране дискриминације забрањују послодавцу да их користи као 
разлог за довођење кандидата одређеног пола у неповољнији положај.94 
Стога је потребно идентификовати чињенице из приватног живота за 
које послодавац нема право да пита кандидате за запослење, а, затим, 
и одговорити на питање да ли кандидати смеју да прећуте одговор на 
недопуштена питања или да на њих нетачно одговоре. 

Одговоре на постављена питања треба тражити у светлу начела 
умесности, односно оправданости или основаности (фр. principe de 
pertinence). По овом начелу, послодавац, изузетно, може да тражи од 
кандидатâ за запослење податке који се односе на чињенице из њиховог 
приватног живота само ако су испуњена два кумулативно одређена 
услова: да су подаци непосредно повезани са послом за који одређено 
лице конкурише и да су неопходни за процену његових професионалних 
способности. Прикупљање података о личности радникâ, отуд, мора 
представљати изузетак, који је, у складу са општим правилима о 
допуштености ограничавања људских права, прихватљив само ако је 
прикупљање података оправдано и сведено на најнужнију могућу меру, 
тј. ако се обавља „законито и правично“ и „из разлога који се непосредно 
односе на запослење радника“.95 

94  Protection of workers’personal data. An ILO code of practice, International Labour 
Office, Geneva, 1997, тачка 5.10. Број и врста података који се прикупљају у поступку 
запошљавања разликују се од једне до друге државе, а као најзахтевнији се у литератури 
редовно наводи пример Северне Кореје, у којој у пријави за посао треба навести, између 
осталог, и висину и тежину, крвни притисак, податке везане за конзумирање цигарета 
и алкохолних пића, и финансијско стање. Када је реч о послодавцима у Европи, и 
поред разлика које постоје од једне до друге државе, може се закључити да се редвно 
прикупља мањи број података, с тим што неки од података које би, у смислу концепције 
анонимног пријављивања, требало изоставити из пријава на оглас, бивају доступни 
послодавцима посредно (нпр. пол и држављанство кандидата могу се “открити” из 
његовог имена и презимена). U. Rinne, стр. 3.
95  Protection of workers’ personal data. An ILO code of practice, тачка 5.1; Recommendation 
No. R (89) 2 of concerning the protection of personal data used for employment purposes, 
Adopted by the Committee of Ministers on 18 January 1989 at the 423rd meeting of the 
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Наш законодавац препознаје значај забране да се од кандидата 
за запослење захетвају подаци о брачном и породичном статусу и 
планирању породице, а, уводи и забрану да се од ових лица траже докази 
који нису од непосредног значаја за обављање послова за које је расписан 
оглас или конкурс, укључујући тест трудноће.96 Ово правило из Закона 
о раду потврђено је и у Нацрту закона о родној равноправности, али, уз 
шире подручје примене, јер се, по Нацрту, “приликом пријема у радни 
однос и одлучивања о избору лица која траже запослење или други 
вид радног ангажовања, укључујући и усмено испитивање”, не смеју 
захтевати обавештења о брачном и породичном животу или брачним и 
породичним плановима кандидата.97 Предложено решење је добро, јер 
омогућава уживање минимума основних права и слобода и лицима која 
раде ван радног односа (они у погледу велике већине других аспеката 
рада немају право на посебну заштиту). Ипак, чини се да би овај правни 
оквир био додатно унапређен ако би Законом о раду и/или будућим 
законом о родној равноправности било и изричито потврђено правило 
да кандидат за запослење има право да не одговори (или да нетачно 
одоговори) на недопуштена питања послодавца и да у таквом његовом 
поступању неће бити противправности.98 Тако, примера ради, француско, 
словеначко и хрватско законодавство изричито признају запосленом 
право на ћутање о чињеницама из приватног живота које нису у 
непосредној вези са радним односом.99 Штавише, кандидати за запослење 
имају и право да дају и неистинит одговор на недозвољена питања 
послодавца, што се у швајцарској доктрини назива „правном лажи у 
нужној одбрани“ и не може се сматрати повредом начела савесности и 

Ministers Deputies, тачка 4.2.
96  ЗР, члан 26, ст. 2-3. 
97  НЗРР, члан 26, став 3.
98  Европски комитет за социјална права није непосредно формулисао такав захтев 
као услов за делотворну примену члана 20 РЕСП, али се из његове праксе види да 
позитивно оцењује националне прописе који  изричито забрањују постављање питања 
о трудноћи, усвојењу или планирању породице. C. Kollonay-Lehoczky, 368.
99  Тако: француски Законик о раду (“кандидаткиња за посао или запослена није дужна 
да открије своју трудноћу, осим ако захтева користи од законских одредаба које се 
односе на заштиту трудница” /Code du travail 2018, члан L1225-2/), словеначки Закон о 
радним односима (“Кандидат није дужан одговарати на питања која нису у непосредној 
вези са радним односом, Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1), Uradni list, број 21/13, 
члан 29, став 2); хрватски Закон о раду (“приликом поступка одабира кандидата за 
радно место /разговор, тестирање, анкетирање и слично/ и склапања уговора о раду, 
као и током трајања радног односа, послодавац не сме тражити од радника податке који 
нису у непосредној вези с радним односом. На недопуштена питања [...] не мора се 
одговорити”, Zakon o radu, Narodne novine, број 93/14, 127/17, члан 25).
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поштења.100 Полази се, наиме, од тога да ово начело налаже учесницима у 
преговорима да један другог обавесте само о чињеницама од одлучујућег 
значаја за закључење уговора, а, то, свакако, није случај са чињеницама 
из приватног живота које нису непосредно повезане са извршавањем 
престације рада. Послодавац се, отуд,  не може позивати на заблуду о 
битним својствима друге уговорне стране, а, у складу са тим, ни тражити 
поништај уговора о раду.101 Исто решење предвиђено је и стандардима 
МОР, који забрањују могућност дисциплинског кажњавања запосленог 
(укључујући изрицање отказа, као најтеже дисциплинске мере) који 
је дао неажуриран или нетачан одговор на питање послодавца које се 
непосредно не односи на извршавање престације рада, осим ако постоје 
изузетни разлози, који оправдавају прикупљање ових осетљивих личних 
података.102 

в) Анонимно (деперсонализовано) пријављивање на оглас/конкурс

Допринос сузбијању дискриминације кандидатâ за запослење на 
основу пола могу могу дати и анонимне, деперсонализоване пријаве на 
оглас или конкурс, односно поступак избора кандидатâ за запослење 
“на слепо” (енгл. blind hiring/recriutment). Реч је, наиме, о поступку 
подоношења пријава на оглас или конкурс, у којем “писани документи 
и пријава које послодавци користе приликом одлучивања о томе кога ће 
позвати на разговор за посао не садрже ни једну информацију о статусу 
подносиоца пријаве као члана мањинске или угрожене групе. Иако 
се својства која изостају [из пријаве – Љ. К.] разликују у различитим 
срединама, то редовно подразумева име подносиоца, детаљне податке 
који омогућавају контакт са њим, пол, фотографију, узраст, место 
рођења, држављанство, брачно стање, и број деце”.103 Примена овог 
поступка почива на поставци да предрасуде које се везују за одређено 
лично својство више утичу на послодавца у фази поступка запошљавања 
у којој он доноси одлуку само на основу докумената (одлука о избору 
100  О. Поповић, Правни проблеми приликом заснивања радног односа лица заражених 
HIV-вирусом, Анали Правног факултета у Београду, бр. 3-4/1993, стр. 354. 
101  Ibid. Тако је у светлу законске одредбе која послодавцу забрањује да тражи податке 
о евентуалној трудноћи заинтересоване, а заинтересовану овлашћује да не открије своје 
стање послодавцу, француски Касациони суд закључио да се не може сматрати да је 
запослена која је сакрила своју трудноћу од послодавца – покушала да га превари (Arrêt 
de la Chambre sociale de la Cour de cassation du 2 février 1994, нав. према: Ch. Radé, Droit 
du travail et responsabilité civile, L.G.D.J., Paris, 1997, стр. 128).
102  Protection of workers’personal data. An ILO code of practice, тачка 6.8. у вези са тач. 
6.5-6.7.
103  U. Rinne, стр. 2.
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кандидата који ће, на основу прегледаних уредних и благовремених 
пријава, бити позвани на разговор за посао) него када се одлука доноси 
на основу утисака стечених из личног контакта са кандидатом (одлука 
о избору кандидата за претходну проверу радних способности, или 
коначна одлука о избору кандидата за запослење, након разговора за 
посао).104

Ако дефиницију анонимног пријављивања на оглас/конкурс 
посматрамо из угла потребе да се спречи дискриминација на основу 
пола, у пријави за оглас не би требало наводити податак о полу, као 
ни име и девојачко презиме кандидата. Исто вреди и за брачно стање 
кандидата и друге личне податке из којих се посредно може сазнати 
њихов пол (нпр. податак о одлужењу војног рока, или о прекидима у 
каријери због коришћења породиљског одсуства).105 Такође, од кандидатâ 
се не сме захтевати ни то да уз пријаву прилажу фотографију, не би ли 
се избор кандидата за запослење на основу предрасуда и стереотипа 
везаних за рад жена или мушкараца - свео на минимум.106 То је посебно 
значајно за стварање једнаких могућности за запошљавање жена, 
како у областима у којима су слабије заступљени пол, тако и уопште, 
јер се, код анонимног пријављивања, пажња послодавца, приликом 
прелиминарне селекције кандидатâ за разговор за посао, усмерава ка 
њиховим професионалним квалитетима. Ово тим пре што за немали број 
послодаваца, пол кандидата и друга са њим повезана лична својства, 
имају макар неки утицај на избор кандидатâ за запослење. 

Искуства са применом анонимног пријављивања на оглас/конкурс 
су, притом, различита, и њихов успех (у смислу доприноса борби против 
дискриминације и стварању једнаких могућности за мушкарце и жене) 
пресудно зависи од ситуације која постоји у одређеној радној средини. 
Анонимно пријављивање може, наиме, допринети слабљењу ризика 
дискриминације уколико је она присутна у почетној ситуацији.107 
Ако је нема, ни примена анонимног пријављивања неће довести до 
описаног резултата, већ ће додатно обезбедити објективност избора 
кандидатâ и омогућити избор најбољег/најбољих од њих. Ипак, примена 

104  Ibid., стр. 3-4.
105  A. Krause, U. Rinne, K. F. Zimmermann, стр. 19.
106  Слично вреди и за податак о годинама живота/години рођења, години уписа на 
факултет/дипломирања, у смислу свођења на минимум ризика да се запослење ускрати 
женама фертилне доби. Ризик дискриминације постоји, нажалост, и у односу на 
старије раднице, за које послодавци, такође, везују одређене предрасуде и стереотипе, 
превасходно због породичних дужности.
107  A. Krause, U. Rinne, K. F. Zimmermann, стр. 13.
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анонимног пријављивања може имати и негативан утицај на настојања 
да се обезбеде једнаке могућности за запослење, будући да спречава 
послодавце да дају предност кандидатима слабије заступљеног пола, 
ако су у корист припадника тог пола уведене посебне мере.108 Искуства 
у подношењу анонимних пријава на оглас/конкурс за посао сведоче и 
о томе да ова пракса не претпоставља прекомерне трошкове, 109 тако да 
су користи од њене примене свакако веће од недостатака. 

Премда не могу обезбедити апсолутну заштиту од дискриминације, 
анонимне пријаве на оглас могу допинети борби против ове појаве, 
барем у првим фазама поступка запошљавања. То је важно, јер је ризик 
дискриминације најинтензивнији, управо, у тренутку доношења одлуке 
да ли неког кандидата треба позвати на разговор за посао или не. Увођење 
те праксе, притом, претпоставља стандардизовање пријава за запослење, 
у смислу осмишљавања формулара који не укључују осетљиве податке 
и приликом чијег попуњавања треба користити родно неутралан језик, 
што се у литератури сматра и најделотворнијим методом за примену 
анонимног пријавивања на посао.110 Алтернатива би било затамњивање 
податка о полу или других података из пријаве из којих се може сазнати 
пол кандидата, премда је тај метод скопчан са ризиком да се поткраде 
грешка, а, захтева и више времена од попуњавања стандардизованих 
формулара за пријаву на оглас/конкурс.

Коначно, ваља имати у виду и то да ни у једној држави не постоји 
обавезно анонимно пријављивање, барем не такво да је уређено нормама 
које су запрећене санкцијама.111 Ресорна министарства у више европских 
држава су, притом, спровела експерименте са увођењем анонимног 
пријављивања код неколико већих послодаваца, не би ли испитала 
стварне учинке овог метода. Резултати истраживања су показали да 

108  Ibid., стр. 13-14.
109  Ibid., стр. 13.
110  Ibid., стр. 5; U. Rinne, стр. 6.
111  Таква пракса постоји у државама common law система, укључујући САД, где 
је још од шездесетих година прошлог века послодавцима забрањено да од учесника 
у огласу/конкурсу захтевају податак о полу и раси. Са друге стране, у Белгији је, 
почетком ХХI века, законом прописана сметња да се у пријавама за посао у јавном 
сектору захтевају лични подаци (Кодекс равноправности: смернице за израду кодекса 
антидискриминационе политике послодаваца у Србији – Упутство и методологије, 
Повереник за заштиту равноправности / Институт за људска права “Лудвиг Болцман”, 
Београд, 2017, 21-22). Када је, пак, реч о Француској, Закоником о раду од 2018. године 
потврђено је да информације потребне за процену способности кандидата за запослење 
које кандидат доставља послодавцу у писаном облику “могу бити испитиване у 
условима који гарантују његову анонимност” (Code du travail, члан L1221-7). 
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анонимно пријављивање на оглас/конкурс може допринети укидању 
дискриминације, али да нема потребе да се уводи у систем запошљавања 
као законска обавеза свих или само великих послодавца.112 „Анонимно 
пријављивање за посао не треба сматрати универзалним средством 
које је примењиво у било ком контексту и које може спречити било 
који облик дискриминације“.113 Уместо тога, послодавцима треба 
препоручити увођење ове праксе, јер је она у интересу како радника (у 
смислу могућности за делотворно уживање права на рад, слободе рада, 
права на достојанство и права на заштиту од дискриминације), тако и у 
интересу послодаваца (у смислу потребе да запосле најпродуктивнијег 
и најспособнијег кандидата).

3.5. Обавезе послодавца у вези са 
успостављањем равноправности полова
Анонимно пријављивање није једини инструмент за борбу против 

дикриминације на основу пола, у делу поступка запошљавања који се тиче 
избора кандидата за запослење. Остварењу истог циља може допринети и 
увођење обавезе полно неутралног оглашавања потребе за радницима.114 
Ово је значајно и због чињенице да постојање непосредне дискриминације 
на основу пола не зависи од идентификације тужиоца који сматра да је 
жртва дискриминације.115 Премда је Законом о оглашавању “забрањено 
112  A. Krause, U. Rinne, K. F. Zimmermann, стр. 18.
113  U. Rinne, стр. 1.
114  Тако и: Препорука Повереника за заштиту равноправности предузећу И. за 
предузимање мера за спречавање објављивања огласа који садрже дискриминаторне 
услове (дел. бр. 1070 од 23. 7. 2012): “објављивање огласа са дискриминаторним 
условима доводи до онемогућавања појединих категорија грађана и грађанки да 
конкуришу за жељени посао, само због неког њиховог личног својства. Последица 
тога је да овакви огласи унапред ускраћују могућност потенцијалним кандидатима/
кињама, да се под једнаким условима вреднују њихова стручна знања и професионалне 
компетенције. [...] наш правни систем гарантује слободу оглашавања, као и пуну слободу 
да послодавац, на основу објективних критеријума, изабере особу коју ће примити у 
радни однос. Међутим, слобода оглашавања и слобода избора запослених није и не 
може бити изговор за кршење антидискриминационих прописа и искључивање особа 
на основу њихових личних својстава”. Нав. према: Н. Петрушић, стр. 125-128.
115  То је потврђено у пресуди Европског суда правде у предмету Ферен (Feryn), који се, 
истина, тицао јавне изјаве послодавца да, приликом запошљавања нових радника, неће 
запошљавати мигранте, јер клијенти одбијају да их пусте у стан приликом монтирања 
сигурносних врата које је послодавца продавао. Суд је, наиме, потврдио да послодавац 
повређује начело забране дискриминације не само онда када одлучи да не запосли 
одређено лице због неког својства које представља основ дискриминације, већ и онда 
када се јавно изјашњава да не жели да запошљава кандидате са тим својством. Пресуда 
у предмету бр. C-54/07 (Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding v. 
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да огласна порука, непосредно или посредно, подстиче дискриминацију 
по било ком основу, а посебно по основу [...] родне припадности”,116 
верујемо да би ово питање требало уредити Законом о запошљавању и 
осигурању за случај незапослености. Ово тим пре што потоњи закон, чак и 
независно од недостатка везаног за родно неутрално оглашавање послова, 
вапије за унапређењем у смислу потребе да његовим одредбама буду, 
макар и начелно, уређене фазе поступка запошљавања, од оглашавања 
послова, преко подношења пријава на оглас и вредновања способности 
кандидатâ, до избора кандидата са којим ће бити заснован радни однос 
и обавештавања учесникâ о исходу конкурса. Са друге стране, сматрамо 
да би Законом о раду требало изричито забранити дискриминацију 
радникâ и приликом оглашавања слободних послова. Одговарајућа 
допуна могла би бити учињена и у Закону о равноправности полова, 
као и у Закону о забрани дискриминације. Нашем законодавцу би, у том 
смислу, као инспирација или модел могао послужити хрватски Zakon o 
ravnopravnosti spolova, којим је потврђено да се приликом оглашавања 
потребе за запошљавањем, односно расписивања јавног конкурса, у 
огласу мора јасно истаћи да се за оглашени посао могу јавити лица 
оба пола.117 Обавеза послодавца да у огласу или конкурсу истакне да је 
посао доступан радницима оба пола се, притом, може испунити на више 
начин, од изричите потврде ове формулације у огласу/конкурсу, преко 
означавања посла, односно радног места у мушком и женском роду, до 
стављања ознаке “м/ж”.118 Ово правило прати и изузетак по којем се, 
из разлога професионалне нужности, одређени пол може утврдити као 
посебан (стварни и одлучујући) услов за заснивање радног односа, о чему 
је већ било речи. Поред овог изузетка, обавеза послодавца да у огласу 
или конкурсу наведе да се на њих могу пријавити радници оба пола, 
може бити дерогирана и због примене посебних мера, као и “ако постоје 
неке друге околности које оправдавају постављање иначе забрањене 
основе разликовања”.119 Ово уз ограду да би у оба случаја, поступак 
избора кандидатâ за запослење требало учинити транспарентним и у 
огласу или конкурсу назначити да је то разлог различитог поступања. 
Када је, међутим, реч о пословима код којих постоји обавеза истицања 

Firma Feryn NV) од 10. јула 2008. (ECR 2008, I-5187).
116  Закон о оглашавању (Службени гласник РС, бр. 6/16), члан 8.
117  Zakon o ravnopravnosti spolova (Narodne novine, бр. 82/08, 69/17), члан 13, став 2. 
118  Ž. Potočnjak, A. Grgić, “Osnovni pojmovi i koncepcije o zabrani diskriminacije u 
radnom pravu”, у: Ž. Potočnjak, I. Grgurev, A. Grgić (ur.), Perspektive antidiskriminacijskog 
prava, Sveučilište u Zagrebu – Pravni fakultet, Zagreb, 2014, стр. 28.
119  Ibid.
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доступности радницима оба пола, постоји и потреба да се створе 
услови за доследно и коректно испуњење ове обавезе.  То посебно 
вреди за овлашћења Повереника за заштиту равноправности, који, и 
без предложених законских измена, може да упозори послодавце који 
су објавили дискриминаторски оглас да га коригују, док би, у случају 
увођења обавезе неутралног оглашавања послова, могао да их упозори на 
њено кршење. Наредни корак могло би бити и прописивање прекршајне 
одговорности послодавца који повреди обавезу неутралног оглашавања, 
док се у литератури сматра неприхватљивом санкција у виду ништавости 
уговора о раду склопљеног на основу огласа или конкурса у којима није 
истакнута доступност послова радницима оба пола.120 То, међутим, не 
вреди за одредбу правилника о организацији и систематизацији послова 
која омогућава дискриминаторско оглашавање, и коју треба сматрати 
ништавом. 

Важан инструмент за приближавање идеалу родне равноправности 
представља и спровођење родно освештене политике. Реч је, прецинзије, 
о потреби да се, у свакој радној средини, приликом доношења одлука 
од значаја за положај запослених, анализира и вреднује утицај одређене 
одлуке на постизање равноправности полова. Ова обавеза је изричито 
потврђена Законом о равноправности полова, и то у погледу свих 
послодаваца, независно од тога да ли је реч о држави као послодавцу 
или о послодавцу са својством приватног лица. Угаони камен те 
обавезе представља доношење планова деловања за успостављање 
равноправности полова, који се означавају термином план мера за 
отклањање или ублажавање неравномерне заступљености полова. 
Послодавац који има у радном односу више од 50 запослених на 
неодређено време дужан је да сваке године усвоји овај план, и да га, 
заједно са извештајем о његовом спровођењу, достави министарству 
надлежном за послове равноправности полова, у складу са меродавним 
подзаконским актом.121 Наведено решење је добро, због чињенице да 
доношење планова није само обавеза послодаваца у тзв. јавном скетору, 
већ једнако вреди и за послодавце са својством приватног лица, чиме се 
спречава апсурдна ситуација да обавеза усвајања планова (и примене 
њима предвиђених мера) терети јавна предузећа, али не и привредна 
друштва у приватном власништву, како предвиђа хрватски Zakon o 

120  Ibid., стр. 28-29.
121  Вид.: ЗРП, члан 13; Правилник о садржају и начину достављања плана мера за 
отклањање или ублажавање неравномерне заступљености полова и годишњег извештаја 
о његовом спровођењу (Службени гласник РС, бр. 89/10). 
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ravnopravnosti spolova (2008).122 Са друге стране, постоји и потреба за 
даљим ширењем круга заштићених лица, што предлаже Нацрт закона 
о родној равноправности. Њиме је, наиме, као и у осталим сегментима 
правне заштите, обавеза послодавца проширена са запослених и на лица 
која раде  ван радног односа: послодавац који запошљава више од 50 
запослених или других радно ангажованих лица има обавезу да “одређује 
и спроводи мере за унапређење равноправности полова, односно родне 
равноправности”.123 Предметне мере би требало дефинисати и применити 
у оквиру годишњих планова и програма рада (пословања), који би, у 
том смислу, требало да садрже оцену стања у вези са положајем жена и 
мушкараца код послодавца и мере за остваривање родне равноправности 
(укључујући разлоге за одређивање мера и циљеве који се њима постижу, 
почетак и рок њихове примене, као и начин спровођења и контроле). 
Потоња решења, такође, представљају искорак у односу на Закон о 
равноправности полова, чијим одредбама нису на одговарајући начин 
уређени  поступак усвајања и поступак примене планова. Стога је важно 
предвидети обавезу прецизирања разлогâ за увођење посебних мера, 
обавезу утврђивања циљева чијем би остваривању требало да допринесе 
примена сваке од мера, као и обавезу одређивање начина примене тих 
мера, те обавезу обезбеђивања надзора над њиховом применом. У том 
смислу, чини се да је посебно важно то да планови садрже инструменте 
за отклањање слабије заступљености одређеног пола у радној средини, 
уз прецизирање временског оквира њихове примене. 

Тражилац запослења који сматра да је дискриминисан може, 
сагласно Закону о раду, да покрене судски поступак за накнаду штете 
од послодавца. На послодавцу ће, притом, бити терет доказивања 
да су оглашени послови били доступни припадницима оба пола под 
истим условима, ако кандидат учини вероватним да је извршена 
дискриминација.124 То решење је изузетно значајно, јер заштита од 
дискриминације не може бити делотворна, ако не укључује и (делотворну) 
судску заштиту. Право да захтева накнаду штете коју је претрпео услед 
тога што, због дискриминације, није изабран као кандидат кога ће 
послодавац запослити, треба да омогући тражиоцу запослења накнаду 
трошкова учешћа у огласу или конкурсу, као и измаклу добит. На то се 
надовезује и накнада нематеријалне штете због повреде достојанства, 
тим пре што досуђивање накнаде (материјалне и нематеријалне) штете 

122  Ž. Potočnjak, A. Grgić, стр. 30-31.
123  НЗРР, члан 13.
124  ЗР, члан 23.
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може деловати на послодавце као додатни разлог да се у будућности 
уздрже од дискриминације. 

4. Закључак

Постојање солидног законског оквира усмереног на укидање полно 
засноване дискриминације и промовисање једнакости мушкараца и жена 
у области запошљавања у Републици Србији у великој мери представља 
резултат хармонизације домаћег права са правом ЕУ. Те резултате 
не прати, међутим, и делотворна примена меродавних прописа, што 
професор Јашаревић, с правом, објашњава другачијим менталитетом 
нашег народа (и раширеношћу родних стереотипâ и предрасудâ), 
недовољном спремношћу државе да допринесе доследној примени 
прописâ (у смислу недовољног надзора над применом прописâ, недовољне 
сарадње министарстава са Повереником за заштиту равноправности и 
сл.), као и проблемима који прате судску заштиту права запсолених 
уопште, па и права на заштиту од дискриминације.125 За њима следи 
и  уверење да се сви проблеми у друштву могу решити искључиво 
доношењем прописа (тзв. легални фетишизам).126 Како је улога законâ, 
као инструмента за постизање друштвених промена, посебно промене 
која се тиче доследне имплементације начела равноправности полова, 
прилично ограничена, важно је искористити могућности осталих 
инструмената, од којих многи превазилазе област права. То, нарочито, 
вреди за развијање културе толеранције и осетљивости грађана на 
проблеме који се везују за обезбеђивање равноправности полова, а, 
затим, и за помирење легитимних интереса послодаваца и запослених 
везаних за постизање равноправности. У том поступку морају 
учествовати сви грађани, а, посебна одговорност, поред државе, лежи 
на социјалним партнерима. Стога је неопходно јачање улоге синдикатâ 
и удружењâ послодаваца у овој области, најпре, кроз повећања броја 
жена учлањених у синдикате и изабраних у њихове органе, а, затим, и 
кроз јачање (бипартитног и трипартитног) дијалога о овим питањима, 
јер друштвене промене нису могуће без учешћа заинтересованих лица 
у том процесу.127 Наш законодавац препознаје значај улоге социјалних 
партнера у промовисању равноправности полова и уводи дужност 

125  S. Jašarević, “Antidiskriminaciono pravo Srbije u oblasti rada i standardi Evropske 
unije”, у: Ž. Potočnjak, Ivana Grgurev, A. Grgić (ур.), Perspektive antidiskriminacijskog 
prava, Sveučilište u Zagrebu – Pravni fakultet, Zagreb, 2014, стр. 50-51. 
126  Ibid., стр.50.
127  Ibid., стр. 60.
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синдикатâ и удружењâ послодаваца да, приликом образовања одбора 
за колективно преговарање, “обезбеде најмање 30% представникâ 
мање заступљеног пола, односно број представника мање заступљеног 
пола пропорционално учешћу тог пола у чланству у синдикатима и 
удружењима послодаваца”.128 Нацрт закона о равноправности полова 
иде и корак даље, потврдом обавезе социјалних партнера да, при 
колективном преговарању (на свим нивоима колективног преговарања), 
раде на обезбеђивању родне равноправности “у погледу услова за приступ 
запошљавању или обављању занимања, укључујући критеријуме 
и услове за избор кандидата за послове у оквиру професионалне 
хијерархије”, као и услова рада, напредовања и усклађивања приватног и 
професионалног живота”.129 Тиме се, наравно, не исцрпљују потенцијали 
синдиката у спречавању и отклањању дискриминације на месту рада, 
због чега не чуди да Европски комитет за социјална права, приликом 
оцене усклађености законодавства и праксе држава уговрница РЕСП, 
редовно тражи и информације о видовима учешћа сидниката у овој 
области, а, у циљу стварања условâ за делотворно остваривање права 
радникâ који сматрају да су дискриминисани на одговарајуће правно 
средство.130
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Equality of men and women as an essential element 
of decent employment: contribution to discussion 

on Draft on the Law on Gender Equality 

Summary

Discrimination limits freedom to choose employment (as a part of right 
to work), as well as a possibility of worker to provide a source of income and 
to develop his/her personality through the work. What stems from this view 
is that the principle of equality and the principle of equal opportunities and 
equal treatment of men and women are in the heart of the concept of decent 
work, along with demands for elimination of discrimination on the ground of 
sex (and gender) and provision of full participation of men and women in the 
world of work. This paper analyzes the risk of discrimination of job seekers 
during the hiring process, since employer has many prerogatives that can 
be abused for exclusion of persons of certain sex from fully participating in 
professional life. The author discusses the issue of (im)permissibility of fixing 
certain sex as a requirement of a particular job, the issue of (gender neutral)  
job advertisements, the issue of anonymous (depersonalised) job applications, 
as well as the issue of obligations of employer, National Employment Service 
and social partners regarding promotion of gender equality. Clarification of 
notions of discrimination (on the ground of sex, gender and gender identity), 
equality of men and women and qender equality are also taken into consid-
eration in this paper along with demarcation and relationship between these 
notions (and concepts).  

Key words: discrimination in employment; equal opportunities for men 
and women; requirements of a particular job; job advertisement; selection 
of candidates; employer̀ s obligations.
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О ПРАВНОЈ ПРИРОДИ АУТЕНТИЧНОГ 
ТУМАЧЕЊА ЗАКОНА

Апстракт: У раду се разматра питање правне природе 
института аутентичног тумачења закона, као тумачења 
појединих одредаба закона које, као његов творац, доноси 
законодавац. Институт аутентичног тумачења закона 
егзистира у правном поретку Србије непрестано од 1948. године. 
У српској правној теорији и пракси аутентично тумачење закона 
третира се као део правне норме коју тумачи, сматра се да 
има правну снагу те норме, да је правно општеобавезујуће и да 
делује ретроактивно, од момента ступања на снагу норме коју 
тумачи па убудуће. У раду су ови ставови изложени критичком 
сагледавању са становишта уставноправне заснованости овог 
института, процедуре доношења аутентичног тумачења закона, 
са становишта уставног начела поделе власти и владавине 
права, затим, ретроактивности аутентичног тумачења и, на 
крају, са становишта које полази од појма општег правног акта 
и правне норме.

Кључне речи: општи правни акт, правна норма, тумачење 
правне норме, аутентично тумачење закона, доктринарно 
и уставносудско схватање аутентичног тумачења закона, 
општеобавезност и повратно дејство аутентичног тумачења 
закона, ступање на снагу, промулгација, правна једнакост и 
предвидљивост, начело поделе власти и владавине права, начело 
самосталности и независности судова, пендентни судски 
поступак, правна природа аутентичног тумачења закона.
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1. Појам и врсте тумачења правних норми

Правна норма, као најбитнији део права, је обавезно правило, 
заповест о понашању субјеката у друштву, чије је поштовање и примена 
зајемчено ауторитетом државе, тј. монополом силе којом држава 
располаже. Или, како то кажу Р. Васић и К. Чавошки, „правна норма је 
санкционисано правило, наредба под претњом, изнудљива заповест“.1 
Како је правна норма мисао о требању (прескриптивна мисао), то је 
нужно и средство да се та мисао изрази. Правна норма се ствара правним 
актом као психичким актом који се затим материјализује, изражава, 
и то, по правилу, путем језичких, али, понекад, и нејезичких знакова 
(звукови, слике-ликови, светлосни сигнали, боје). На тај начин правна 
норма постаје чулно опазива (сазнатљива) и као захтевајућа мисао стиже 
до адресата норме, на чију вољу и свест је и упућена. С обзиром да је 
правна норма упућена конкретном адресату који треба да је примени, 
то значи и да норма мора бити сазната од тог адресата, тј. да адресат 
мора норму разумети, сазнати њен смисао, односно значење, и тако 
протумачену је применити. Процес сазнавања правне норме који се врши 
у свести, како каже Р. Д. Лукић, „сложен је процес и један од битних 
момената тог процеса јесте тзв. тумачење правне норме“.2 Тумачење 
правне норме или правна херменеутика3 представља делатност ума 
која има за циљ да утврди стварно (право) значење, смисао одређене 
правне норме, да би се она могла правилно применити. Јер, како је давно 
исправно запазио угледни (старо)римски правник Celsus, „познавати 
законe, не значи држати се њихова слова, него знати њихову снагу и моћ“ 
(scire leges non hoc est, verba earum tenere, sed vim ac potestatem).4 Стога 
је значај тумачења правне норме изузетан, јер од правилног тумачења 
зависи и правилна примена норме.

Правне норме су, најчешће, разумљиве и недвосмислене. Међутим, 
дешава се, не тако ретко, да речи (реченице) којима је правна норма 
исказана имају, и поред тога што је језик најсавршеније средство 
нормативног изражавања у праву, мањи или већи број могућих 

1  Р. Васић, К. Чавошки, Увод у  право, књига II, Београд, 1996, стр. 67-72. Наравно, 
могуће су и у теорији права присутне и многе друге дефиниције појма „правна норма“.
2  Р. Д. Лукић, Теорија државе и права, II. Теорија права, Завод за уџбенике и наставна 
средства и Београдски издавачко-графички завод, Београд, 1995, стр. 223.
3  Херменеутика је, уопштено, наука о правилима тумачења, односно, разумевања, на 
пример Светог писма, историјских споменика, научних дела уопште и сл.
4  D. Stojčević, A. Romac, Dicta et regulae iuris, Latinska pravna pravila, izreke i definicije 
sa prevodom i objašnjenjima, Četvrto dopunjeno izdanje, Savremena administracija, Beograd, 
1984. godina, стр. 477.
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значења, што доводи до тога да је правна норма недовољно разумљива, 
мањкава или вишезначна,5 а што, опет, може озбиљно довести у питање 
остваривање начела правне сигурности, као једног од темељних правних 
начела. Наравно, идеално би било када би се подударила три могућа 
значења правне норме: а) оно које норми придаје њен стваралац, б) 
значење које норма има према објективизираном систему употребљених 
знакова и в) значење које норми придаје њен тумач. Међутим, како 
због разних објективних (укључујући и несавршеност језика) и/или 
субјективних ограничења, идеална ситуација идентичности значења 
у праву није правило, већ изузетак. Стога се, како каже Н. Висковић, 
„адресат правне норме налази пред проблемом: што правна норма 
од њега стварно захтијева ако одредбе којима се она изражава имају 
више значења?“6 Како би овај не мали проблем био разрешен, нужно је 
приступити управо тумачењу правне норме, чији је задатак, како смо већ 
рекли, да се утврди њено право значење, сазна шта норма значи у односу 
у коме се адресат налази или ће се наћи. То пак значи, примећује Н. 
Висковић, „да норма, особито опћа правна норма (једнако као књижевно, 
глазбено или ликовно дјело итд.) није само творевина нормотворца и 
није једна завршена творевина; будући да се она може схватити на више 
различитих начина, она је творевина коју довршавају или до-стварају 
тек њени тумачи приликом њене примјене на конкретне правне односе.“7 
У тумачењу правне норме тумач употребљава различита средства 
тумачења, као што су језичко, логичко, систематско, историјско и циљно 
или телеолошко тумачење, чијом применом утврђује прави смисао, тј. 
значење правне норме. 

Предмет тумачења су постојеће правне норме, као и њихови 
скупови.8 Када  су у питању субјекти тумачења, разликујемо две основне 
групе: државне органе, чије тумачење може бити обавезујуће за правне 
адресате, и недржавне субјекте (научници, адвокати, грађани и др.), 

5  Бројни су разлози ове појаве.   Једни су објективне природе: општост и апстрактност 
норме, јер сложеност стварности није могуће речима потпуно и прецизно исказати; 
несавршеност језика, која резултира неодређеним и вишезначним појмовима; промене 
у друштвеним односима и, последично, промене у вредносним ставовима  и др., док су 
други субјективне: брзина у поступку израде и доношења закона, недовољно знање и 
вештине лица која суделују у поступку његове израде и доношења итд.
6  N. Visković, Teorija države i prava, II. izmijenjeno i dopunjeno izdanje, Birotehnika, 
Zagreb, 2006, стр. 242.
7  Ibidem, cit., стр. 242.
8  Тумачење правних норми и њихових скупова се у доктрини назива тумачење у 
ужем смислу. Међутим, предмет тумачења, поред правних норми, могу бити и правне 
празнине, у ком случају се говори о тумачењу у ширем смислу.
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чије тумачење није обавезујуће. Тумачење правних норми може бити 
апстрактно (утврђује се опште значење норме невезано за примену 
на конкретан правни однос) и конкретно (казуистичко тумачење ради 
примене у конкретном случају - тумачење које врши суд, управни 
орган и др.). Полазећи од тога да нормотворац упућује правну норму 
адресату који треба да је примени, дало би се закључити да у поступку 
тумачења норме постоје два субјекта: творац правне норме и њен 
тумач, као и да у том поступку творац правне норме и њен тумач нису, 
по правилу, оличени у једном, истом субјекту (јер сасвим је логична 
претпоставка да је нормотворцу познато право значење правне норме 
коју је сам донео). Међутим, друштвене околности и интереси понекад 
налажу да нормотворац ипак тумачи норму коју је донео. То се дешава 
у ситуацијама када се правним нормама уређују нарочито важни  
друштвени односи, при чему су те норме адресатима толико нејасне да 
се ни применом средстава тумачења не долази до једнозначног смисла 
норме. Како би примена такве правне норме стварала (или је већ ствара) 
перманентну правну несигурност, угрожавала ефикасност правног 
система и доводила до кршења права и интереса субјеката на које се 
норма односи, а како би отклонио такве последице или предупредио 
њихов настанак, нормотворац приступа тумачењу норме коју је сам 
и створио. Тумачење правне норме које врши њен творац, стваралац, 
назива се аутентично тумачење.9 Предмет аутентичног тумачења 
најчешће су законске норме, и тада говоримо о аутентичном тумачењу 
закона, али се могу тумачити и норме других општих правних аката, 
прописа. У овом раду бавићемо се само аутентичним тумачењем закона 
(са акцентом на његово поимање у српском правном систему), при чему 
оно што ћемо тим поводом рећи важи, mutatis mutandis, и за аутентично 
тумачење других општих правних аката.

Када је реч о могућности (овлашћењу) законодавца да протумачи 
закон кога је сам и донео, дакле, да даје/доноси аутентично тумачење 
закона, могло би се, бар на први поглед, закључити да у тој могућности 
нема ничег спорног. Јер, како смо то уводно већ поменули, ако правну 
норму може тумачити сваки адресат те норме (државни и недржавни 
органи, послодавци, удружења, научни радници, адвокати, али и грађани 
и др., укратко сви они који примењују или на које се примењује правна 
норма), та могућност (право) понајмање би могла бити ускраћена самом 
доносиоцу правне норме, у овом случају законодавцу. Међутим, ова врста 
тумачења ипак отвара бројна спорна правна питања. Проблем, наиме, 

9  С. М. Благојевић, Увод у право, Visio mundi academic press, Нови Сад, 1994, стр. 292.
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настаје „оног тренутка, кад се постави питање - обавезује ли и кога такво 
тумачење и од када и има ли такво тумачење правну снагу?“10 У покушају 
давања одговора на ова питања, након кратког историјског осврта на 
институт аутентичног тумачења закона, изложићемо доктринарне и 
уставносудске  ставове, као и критику института аутентичног тумачења 
закона.

2. Аутентично тумачење закона у српском правном систему

1) Кратак историјски осврт
Аутентично тумачење закона је тумачење појединих одредаба 

закона које на предлог овлашћеног предлагача врши (даје, доноси) његов 
творац, доносилац, дакле,  законодавац. Право законодавца на тумачење 
закона (ius interpretandi), као његово ексклузивно право, има своје корене 
у далекој прошлости. Наиме, већ је Codex Iustinianus од 529. године 
успоставио правило да законе треба да тумачи онај ко је овлашћен и да 
их доноси (Eius est destituere cuius est instituere.).11 Дакле, реч је о правном 
институту са посебно дугим историјским трајањем. У правне системе 
романских земаља концепт аутентичног тумачења закона је уведен кроз 
канонско право и кроз традицију Римског права, а као незаобилазан део 
система континенталног права који почива управо на рецепцији Римског 
права, овај концепт су преузеле и друге европске државе. У савременим 
европским државама тзв. старе демократије институт аутентичног 
тумачења закона или не постоји, као нпр. у Немачкој и Енглеској, а 
потпуно је непознат и у другим државама common law - а, или се јавља 
у једном ограниченом облику, као нпр. у Италији и Белгији, који одступа 
од његовог класичног облика (није дозвољена ретроактивност, не може 
да се примењује у пендентним судским поступцима и доноси се по истом 
поступку као и закон). 

У правни поредак бивше Југославије, чији је федерална јединица 
била и данашња Република Србија, овај институт уведен је Уставом 
Федеративне Народне Републике Југославије од 1946. године.12 Наиме, 
одредбом члана 74. став 1. тачка 5. тог Устава било је утврђено овлашћење 
Президијума Народне скупштине ФНРЈ да даје обавезна тумачења 
савезних закона. Преостала два Устава тзв. друге, социјалистичке 
Југославије (Устави од 1963. и 1974. године) задржали су институт 

10  Lj. Valković, Vjerodostojno (autentično) tumačenje zakona, Informator, Zagreb, br. 
5317/2005, стр. 12.
11  D. Stojčević, A. Romac, оp. cit. стр. 143.
12  „Службени лист ФНРЈ“, број 10/1946. 
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аутентичног тумачења закона, али уз значајну модификацију - наиме, 
изостављено је одређење да су аутентична тумачења обавезна. 

Једнако тако су и Устави Србије од 1947, 1963. и 1974. године 
предвиђали институт аутентичног тумачења закона. Тако је Уставом 
Народне Републике Србије од 1947. године13 било утврђено да Президијум 
Народне скупштине даје обавезна тумачења закона Народне Републике 
Србије (члан 74. став 1. тачка 3)), док Закон о Президијуму Народне 
Скупштине Народне Републике Србије од исте године14 само преузима 
претходно поменуту одредбу Устава (члан 4. тачка 4) Закона). Пословник 
Народне Скупштине Народне Републике Србије од 1948. године15 уопште 
се ни на који начин није бавио институтом аутентичног тумачења закона. 
Устав Социјалистичке Републике Србије од 1963. године16 утврђивао је 
да Скупштина Социјалистичке Републике Србије, поред осталог, доноси 
републичке законе и даје аутентична тумачења републичких закона 
(члан 171. став 1. тачка 2.) и да Републичка скупштина има свој пословник 
који доноси на заједничкој седници свих већа (члан 191. став 1.). Дакле, 
и код овог Устава имамо битно друкчије решење у односу на решење из 
претходног Устава, јер је изостављено одређење аутентичног тумачења 
закона као обавезног. Пословник Скупштине Социјалистичке Републике 
Србије од 1964. године17 је утврђивао да Скупштина даје и аутентична 
тумачења закона које је она донела (члан 208. став 2.) и ништа више од 
тога (чак ни о поступку доношења). И последњи социјалистички Устав 
Србије, дакле, Устав Социјалистичке Републике Србије од 1974. године18 
је утврђивао да Скупштина СРС, поред осталог, доноси републичке 
законе и даје аутентична тумачења републичких закона (члан 317. став 
1. тачка 5.), не одређујући их, такође, као обавезна, те да Скупштина СРС 
има пословник (члан 346. став 1.), којим се уређују питања наведена у тој 
одредби. Пословником Скупштине Социјалистичке Републике Србије19 
је био уређен поступак доношења аутентичног тумачења закона (чл. 275. 
- 277.). И друге федералне јединице бивше СФРЈ су на сличан уређивале 
институт аутентичног тумачења, да би, по распаду заједничке државе и 
формирању засебних држава, овај институт до данас задржале Србија, 

13  „Службени гласник Народне Републике Србије“, број 3/1947.
14  „Службени гласник Народне Републике Србије“, број 4/1947.  
15  „Службени гласник Народне Републике Србије“, број 29/1948.  
16  „Службени гласник Социјалистичке Републике Србије“, број 14/1963.
17  „Службени гласник Социјалистичке Републике Србије“, број 42/1964.
18  „Службени гласник Социјалистичке Републике Србије“, број 8/1974.
19  „Службени гласник Социјалистичке Републике Србије“, број 42/1974.
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Македонија, Хрватска и Словенија, док су га напустиле Црна Гора (2010. 
године) и Босна и Херцеговина (2015. године).

Већ првим постсоцијалистичким Уставом Србија је деконститу-
ционализовала институт аутентичног тумачења закона. Наиме, Устав 
Републике Србије од 1990. године20 није познавао овај институт, већ је 
у периоду важења овог устава овлашћење за доношење аутентичног 
тумачења закона Народној скупштини било дато искључиво пословнич-
ким одредбама. Тако је Пословником о раду Народне скупштине 
Републике Србије од 1991. године21 било утврђено да Народна скупштина, 
поред осталог, даје аутентична тумачења аката која доноси (члан 81.), 
те уређен (у два члана) поступак за доношење аутентичног тумачења 
закона. 

2) Позитивно-правна уређеност института 
аутентичног тумачења
Као ни Устав РС од 1990. године, ни важећи Устав Републике 

Србије од 2006. године22 такође не ставља у надлежност Народној 
скупштини да доноси аутентична тумачења закона, нити познаје 
овај институт. Новина је у томе што важећи Устав утврђује да се о 
Народној скупштини доноси закон (члан 110.). Сам Закон о Народној 
скупштини23 утврђује да Народна скупштина, поред осталог, доноси 
аутентично тумачење закона, које се објављује “Службеном гласнику 
Републике Србије”,24 затим, да народни посланик, поред осталог, има 
право да предлаже аутентично тумачење закона,25 као и да је један од 
поступака за доношење аката у Народној скупштини, поред осталих, 
и поступак за аутентично тумачење закона, који се, као и поступци за 
доношење других аката, уређује Пословником.26 И то је све што је овим 
законом речено о аутентичном тумачењу закона. Нешто више се овим 
институтом бави важећи Пословник Народне скупштине27 (у даљем 
тексту: Пословник) тако што уређује поступак доношења аутентичног 
тумачења закона, укључујући и овлашћење за његово доношење. Пре 
свега, утврђен је круг овлашћених предлагача за доношење аутентичног 
тумачења закона, и то тако да овај предлог може да поднесе Уставом 
20  „Службени гласник Републике Србије“, број 1/1990.
21  „Службени гласник Републике Србије“, број 11/1991.
22  „Службени гласник Републике Србије“, број 98/06.
23  “Службени гласник РС”, број 9/10.
24  Члан 8. Закона. 
25  Члан 40. став 1. тачка 2) Закона.
26  Члан 53. ст. 1. тачка 9) и ст. 2. Закона.
27  “Службени гласник Републике Србије”, број 20/12 - пречишћен текст.
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овлашћени предлагач закона (члан 194. став 1.), дакле, сваки народни 
посланик, Влада, скупштина аутономне покрајине или најмање 30.000 
бирача, као и Заштитник грађана и Народна банка Србије за законе из 
своје надлежности.28 Овде треба приметити да је Народна скупштина, 
када је у питању круг овлашћених предлагача за доношење аутентичног 
тумачења закона, сама себе кориговала кроз Пословник и то тако што 
је круг предлагача са посланика, као јединог предлагача кога утврђује 
Закон о Народној скупштини, проширила на све оне који, по Уставу, 
иначе имају право предлагања закона. И овај детаљ говори о приличном 
немару и неконзистентности у уређивању једног значајног и, као што 
ћемо видети, више него контроверзног правног института, и то од стране 
истог органа.29 Разматрање предлога за доношење аутентичног тумачења 
закона и сачињавање предлога аутентичног тумачења закона стављено 
је у делокруг рада Одбора за уставна питања и законодавство Народне 
скупштине (члан 48. став 1. алинеја 10.). Ако надлежни одбор оцени 
да је предлог за доношење аутентичног тумачења закона оправдан, 
приступа припреми предлога аутентичног тумачења и доставља га 
подносиоцу предлога и Народној скупштини, која о њему одлучује. 
За случај да одбор оцени да предлог о коме је реч није оправдан, о 
томе такође обавештава подносиоца предлога, а Народној скупштини 
подноси извештај. У овом случају Народна скупштина се, и поред оцене 
надлежног одбора да предлог није оправдан, изјашњава и одлучује о 
предлогу овлашћеног предлагача за доношење аутентичног тумачења 
закона, па ако тај предлог прихвати, задужује надлежни одбор (дакле, 
исти онај који је негативно оценио предлог за доношење аутентичног 
тумачења) да сачини предлог аутентичног тумачења (члан 194. ст. 2, 
3. и 4.). Иначе, на поступак за аутентично тумачење закона сходно се 
примењују одредбе Пословника о поступку за доношење закона, ако 
овим пословником није друкчије одређено (члан 195.). Видимо, дакле, 
да ни Пословник, једнако као ни Закон о Народној скупштини, не даје 
одговоре на посебно важна питања: када се и из којих разлога доноси 
аутентично тумачење закона, шта је смисао и циљ његовог доношења, 
нити каква је његова правна природа и правно дејство. О томе је свој став 

28  Вид. члан 107. Устава Републике Србије.
29  Сасвим узгредно, пошто није тема овог рада, можда би се могло, и поред неспорне 
логичности поменуте самокорекције, поставити и питање законитости, односно 
сагласности одредбе члана 194. став 1. Пословника с одредбом члана 40. став 1. тачка 
2) Закона о Народној скупштини, с обзиром да ова одредба Закона право предлагања 
аутентичног тумачења закона конституише искључиво у корист народног посланика, а 
не и других Уставом утврђених предлагача закона.
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покушала дати правна доктрина и уставносудска пракса, о чему више 
речи у наставку. Ваља приметити и да Народна скупштина није тако 
често посезала за правом на доношење аутентичног тумачења закона. 
Наиме, у периоду од 1991. до 2018. године Народна скупштина донела је, 
колико је познато овом аутору, само 13 аутентичних тумачења закона, 
с тим да је у том раздобљу прво аутентично тумачење закона донето 
тек 2007. године.30 

3) О доктринарном схватању аутентичног тумачења закона
Доктринарно схватање аутентичног тумачења закона у домаћој 

правној литератури, нарочито оној уџбеничкој, прилично је једнозначно. 
Наиме, домаћи аутори су мање-више доследно на становишту да 
тумачење има снaгу закона (legis interpretatio legis vim obtinet).31 Тако Г. 
Вукадиновић каже да се „акт којим се врши аутентично тумачење назива 
интерпретативни закон. То је закон који има ретроактивну снагу, важи 
повратно, зато што интерпретативни закон није акт за себе, него чини 
саставни део закона који тумачи.“32 

С. М. Благојевић сматра да „када законодавац аутентично тумачи 
свој одређени закон, односно његове норме којима се у примјени дају 
различита значења, он том дјелатношћу ствара нову норму, која је 
саставни дио закона, односно норме која се аутентично тумачи; да акт 
којим се врши аутентично тумачење има повратно дејство, као нешто 
што постоји од самог почетка њеног ступања на снагу.“33

М. Зечевић, сасвим лапидарно, али експлицитно, за аутентично 
тумачење закона каже да је „ово тумачење обавезно и норма се има 
у пракси применити полазећи од значења који је орган утврдио. 
Непоштовање овог тумачења значи кршење прописа.“34 

Р. Д. Лукић сматра да „аутентично тумачење у ствари и није 
тумачење у правом смислу“, него да је то „издавање новог правног 
акта, одн. стварање нове правне норме, која представља разраду и 
прецизирање норме која се тобож тумачи“35 и да је, независно од одговора 

30  Аутентично тумачење одредаба члана 127. ст. 1. и 2. Закона о високом образовању 
(“Службени гласник Републике Србије”, број 76/05), које је објављено у “Службеном 
гласнику РС”, број 100/07.
31  D. Stojčević, A. Romac, оp. cit. стр. 257.
32  G. Vukadinović, Opšte učenje o pravu, Drugo, izmijenjeno i dopunjeno izdanje, Bar, 
2005, стр. 68.
33  С. М. Благојевић, op. cit. стр. 292.
34  M. Zečević, Stvaranje opštih akata, Treće, izmenjeno i dopunjeno izdanje, Privredni 
pregled, Beograd, 1990, стр. 249.
35  Р. Д. Лукић, Тумачење права, Издавачко-штампарско предузеће „Савремена 
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на питање „да ли тумачење које је Скупштина накнадно одобрила самим 
тим постаје закон у формалном смислу речи или остаје посебан акт, 
нижи од закона“,36 аутентично тумачење „акт тумачења виши од свих 
осталих аката нижих од закона при чијем се доношењу мора сматрати 
тачним пом. аутентично тумачење закона, које је општеобавезно“, што 
„практично значи да акт тумачења има снагу равну закону.“ Лукић 
напомиње и „да се у теорији сматра да овакви акти (тзв. интерпретативни 
закон) имају повратну снагу“, и да се, иако акт тумачења није донет у 
исто време кад и акт који се тумачи, „има сматрати да је значење закона 
које он утврђује постојало у овоме и у самом тренутку његова доношења“. 
Сматра и да је „ово  становиште у основи несумњиво исправно,“ али и 
да се могу навести и неки противразлози који се своде превасходно на 
„опште начело да закони не треба да имају повратну снагу,“ али и разлог 
који потиче од еволуционистичког тумачења, према коме „ако закон 
током времена мења своје значење, онда се, кад такав случај и стварно 
наступи, не може  узети да је значење које је актом тумачења утврђено 
постојало и у време доношења закона, што значи да се у таквом случају 
не може сматрати да акт тумачења има правну снагу“.37 Суштински 
истоветно виђење института аутентичног тумачења закона имамо и 
код Б. П. Кошутића (што је и разумљиво, с обзиром да је изложено у 
заједничком делу са Р. Д. Лукићем).38

Други аутори, иако експлицитно не износе став да аутентично 
тумачење закона обавезује као и сама норма коју оно појашњава, ипак 
стоје, макар и имплицитно, управо на истом становишту. Тако Д. М. 
Митровић о аутентичном тумачењу каже да се   „оно не сматра тумачењем 
у правом смислу, већ пре доношењем новог правног акта са новом 
правном нормом“, која важи убудуће, али, изузетно, и ретроактивно, 
као и да „аутентично тумачење није сасвим самосталан акт, већ 
је садржински повезано с актом који се тумачи, због чега се сматра 
саставним делом тог акта,“39 док Васић, Јовановић и Дајовић наводе 
да аутентичним тумачењем „творац норме тумачи и тако појашњава 
неку већ донету норму, доносећи нову норму.“40 Дакле, и ови аутори, 

администрација“, Београд, 1961, стр. 32.
36  Ibidem, стр. 33.
37  Ibidem, стр. 34. 
38  Р. Д. Лукић, Б. П. Кошутић, Увод у право, Двадесет шесто измењено издање, Правни 
факултет Универзитета у Београду и ЈП „Службени гласник“, Београд, 2008, стр. 267. 
39   Д. М. Митровић, Увод у право, Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 
2017, стр.252.
40  Р. Васић, М. Јовановић и Г. Дајовић, Увод у право, Друго издање, Правни факултет 
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изједначавајући га са правном нормом, аутентично тумачење опредељују 
као општеобавезујуће, дакле, дају му снагу закона. 

Из овог кратког приказа доктринарних ставова о аутентичном 
тумачењу закона, који обухвата прилично репрезентативну српску 
правну мисао у распону од скоро шездесет претходних година (1961-
2017), уочљиво је присуство готово унисоног става да је аутентично 
тумачење део правне норме коју тумачи, да има правну снагу те норме, да 
је, дакле, правно општеобавезујуће и да делује ретроактивно, од момента 
ступања на снагу норме коју тумачи па убудуће. Уочљиво је и да су се 
институтом аутентичног тумачења закона домаћи правни писци бавили 
превасходно на општи начин, уџбенички, а не детаљно, монографски.41 
Можда су баш због тога помало некритички и изнова преузимани већ 
устаљени, описани приступи, тј. поимања аутентичног тумачења закона 
и то независно и од позитивноправних решења и од могућих теоријских 
приговора који се могу упутити овом институту, а који су, готово без 
изузетка, изостали код помињаних аутора. 

4) О уставносудском схватању аутентичног тумачења закона
Када је у питању уставносудско схватање института аутентичног 

тумачења закона, а ту мислимо на праксу српског Уставног суда, треба 
истаћи да је та пракса, иако крајње скромна по обиму, недвосмислено на 
становишту да је законодавац (Народна скупштина) овлашћен да доноси 
аутентично тумачење закона, да аутентично тумачење закона има исту 
правну снагу као и правна норма коју тумачи, дакле, снагу закона, као 
и да аутентично тумачење има повратно дејство.

Тако се Уставни суд, сада већ далеке 1982. године, при већ 
поменутим решењима Устава СРС од 1974. године, упустио у оцену 
уставности Аутентичног тумачења члана 99. став 1. Закона о високом 
школству („Службени гласник Социјалистичке Републике Србије“, број 
39/81), полазећи од тога да је аутентично тумачење закона саставни део 
норме коју објашњава.42 

У другом предмету у коме је уставност аутентичног тумачења 
закона такође оцењивана у односу на Устав СРС од 1974. године, Уставни 
суд је изразио став да је „ау тен тич но ту ма че ње по сво јој при ро ди и ка-
рак те ру акт ко јим се пре ци зи ра и објашња ва до не та за кон ска нор ма ко ја 

Универзитета у Београду, Београд, 2015, стр. 340.
41  Са изузетком дела С. Чиплића, наведеног у овом раду.
42  Одлука Уставног суда IУ-517/81 од 20. јула 1982. године. Иначе, одлуком је утврђена 
неуставност Аутентичног тумачења јер је њиме измењена тумачена одредба закона на 
начин да је донета нова норма.
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ни је ја сна или ни је до вољ но ја сна због че га наста ју или мо гу на ста ти 
од ре ђе не те шко ће у ње ној при ме ни. Као та кво, аутен тич но тума че ње 
је ве за но за за кон ску нор му ко ју ту ма чи и по ста је њен са став ни део у 
садржин ском сми слу и има исту прав ну сна гу. За раз ли ку од за кон ске 
нор ме ко ју тумачи, аутентич но ту ма че ње увек има по врат но деј ство. Из 
на ве де ног про из ла зи, а такав је став и прав не те о ри је ко ји је оп ште при-
хва ћен у на шем пра ву, да ау тен тич но тумачење ни је нов про пис ни ти 
се њи ме мо же ме ња ти по сто је ћи.”43

Када је у питању новија уставносудска пракса, она која је настала 
по деконституционализацији института аутентичног тумачења зако-
на, дакле, пракса настала од Устава Републике Србије од 1990. године, 
треба рећи да се од тог времена до данас Уставни суд, колико је аутору 
овог рада познато, оценом саправности аутентичног тумачења бавио у 
само два предмета. У првом предмету44 Суд није оцењивао уставност/
законитост аутентичног тумачења закона, као акта законодавца, већ је 
оцењивао сагласност са законом аутентичног тумачења општег прав-
ног акта јединице локалне самоуправе. Ипак, оно што је том приликом 
речено о аутентичном тумачењу, једнако се може односити и на аутен-
тично тумачење закона. Уставни суд је том предмету изразио став: да 
аутентично тумачење по својој природи представља акт којим се пре-
цизира и објашњава одредба општег акта и стога ово није самосталан 
акт, већ акт који је својом садржином везан за општи акт који тумачи; 
да је аутентично тумачење у садржинском смислу саставни део општег 
акта, има исту правну снагу и мада није донето у исто време сматра се 
да је значење општег акта које даје аутентично тумачење постојало од 
његовог усвајања, те да, стога, аутентично тумачење није нови пропис, 
нити се њиме може мењати постојећи. У другом предмету иницијативом 
је оспорена уставност аутентичног тумачења закона, али се Уставни суд 
није упустио у мериторну оцену, већ је иницијативу закључком одбацио 
из процесних разлога.45 Наиме, након што је констатовао „да је аутен-
тично тумачење по својој природи и карактеру акт којим се прецизира 

43  Одлука у предмету IУ-458/86, од 21. јануара 1988. го ди не („Слу жбе ни гла сник Со-
ци ја ли стич ке Републи ке Срби је”, бр ој 10/1988). Иначе, Суд је у овом предмету утврдио 
да конкретно аутентично тумачење закона ни је у са гла сно сти с Уста вом Со ци ја ли стич ке 
Ре пу бли ке Ср би је, јер је ау тен тич ним тума че њем из ме ње на са др жи на за кон ске нор ме 
ко ја се ту ма чи, због че га ау тен тич но ту ма че ње до би ја карак тер но ве за кон ске нор ме са 
ре тро ак тив ним деј ством.
44  Одлука Уставног суда у предмету IU-69/95, од 9. новембра 1995. године („Службени 
гласник РС“, број 1/96).
45  Закључак Уставног суда у предмету IУз-176/2017, од 20. јуна 2018. године.
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и објашњава важећа законска норма која није јасна или није довољно 
јасна због чега настају или могу настати одређене тешкоће у њеној 
примени, те да је, као такво, аутентично тумачење везано за законску 
норму коју тумачи и постаје њен саставни део у садржинском смислу, 
са истом правном снагом,“ као и да је „оспорено аутентично тумачење 
саставни део законске норме која је престала да важи,“ Уставни суд 
је „поднету иницијативу одбацио због непостојања претпоставки за 
вођење поступка.“

Значајно је поменути и предмет у коме Уставни суд није оцењивао 
уставност аутентичног тумачења закона, већ уставност одредаба 
Пословника Народне скупштине Републике Србије којима је био уређен 
поступак доношења аутентичног тумачења закона. Уставни суд је у том 
предмету донео решење46 о неприхватању иницијативе за покретање 
поступка за утврђивање неуставности одредаба члана 136, члана 146. 
став 1. и чл. 161. и 162. Пословника Народне скупштине Републике 
Србије (пречишћен текст) (‘’Службени гласник РС’’, број 14/09) ‘’о тзв. 
аутентичном тумачењу” аката Народне скупштине. У образложењу 
решења, Уставни суд је, полазећи од уставног овлашћења (чл. 99. и 105. 
Устава) да Народна скупштина доноси законе и друге опште акте из 
надлежности Републике Србије, а да питања своје организације и рада 
уређује пословником, оценио да је Народна скупштина, као доносилац 
закона, овлашћена и да доноси акте за њихово тумачење и да уреди 
поступак и начин доношења тих аката. Аутентичним тумачењем 
закона се, према становишту Суда, законској норми даје онај смисао и 
значење које је законодавац имао у виду приликом њеног доношења. Тим 
тумачењем сам законодавац, полазећи од разлога за усвајање одређене 
законске норме, обезбеђује остваривање смисла те норме и циља због кога 
је уведена у правни поредак. С обзиром на наведено, по оцени Уставног 
суда, оспорене одредбе Пословника којима је предвиђено да Народна 
скупштина доноси аутентично тумачење акта који доноси (члан 136.) и 
да Народна скупштина одлучује о предлозима аутентичних тумачења 
аката које доноси (члан 146. став 1.), нису у нескладу с Уставом. Такође, 
Уставни суд је, полазећи од тога да за доношење аутентичног тумачења 
закона које Народна скупштина доноси нису предвиђена одступања од 
поступка за доношење закона, као и да је Народна скупштина овлашћена 
да у оквиру уређивања властите организације и рада уреди и поступак за 
доношење аката из своје надлежности, оценио и да одредбe чл. 161. и 162. 

46  Решење Уставног суда IУ-121/2007 од 17. септембра 2009. године, http://
www.ustavni.sud.rs/page/jurisprudence/35/ .
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Пословника, којима је уређен поступак подношења предлога за доношење 
аутентичног тумачења и одлучивања о том предлогу, нису несагласне с 
Уставом. И на крају, Уставни суд је оценио да се оспореним одредбама 
Пословника не вређа начело поделе власти у Републици Србији тиме 
што се аутентично тумачење које доноси Народна скупштина односи и 
на органе извршне и судске власти ‘’које у домену примене права нису 
подређене парламенту’’, већ да је, напротив, доношење аутентичног 
тумачења од стране Народне скупштине управо усмерено ка ближем 
одређењу смисла норми које закон садржи, чиме се обезбеђује њихово 
правилно извршавање и примена, а да се, притом, не задире у овлашћење 
органа извршне и судске власти у поступку извршавања и примене 
закона.

Из наведеног следи, не само да је Уставни суд у својим одлукама, 
када је у питању поимање института аутентичног тумачења закона, 
делио изложена доктринарна становишта,47  него и да, поред осталог, 
није доводио у питање своју надлежност за поступање поводом захтева 
за оцену уставности и законитости аутентичног тумачења закона, те 
тиме, успостављајући надлежност, макар и посредно, заузео становиште 
да су аутентична тумачења подложна уставносудској контроли, као и 
сам закон.48 

3. Критика института аутентичног тумачења закона

Из свега реченог у претходном поглављу могло би се, бар на први 
поглед, закључити да у приказаном поимању (и примени у пракси) 
института аутентичног тумачења закона, које је део српског правног 
система у једном одиста дугом временском периоду од преко 70 година 
(од Устава ФНРЈ од 1946. године и Устава НРС од 1947. године па до 
данашњих дана) и које је, као такво, издржало пробу времена, нема 
ничег спорног. Ипак, ако тај институт подвргнемо једној свестранијој и 

47  У већ поменутој одлуци IУ-458/86 од 21. јануара 1988. године, Уставни суд се и 
позвао на став правне теорије.
48  Када је у питању тзв. нормативна контрола прописа, указујемо да је одредбом 
члана 167. став 1. Устава утврђено да Уставни суд одлучује о: 1. сагласности закона и 
других општих аката са Уставом, општеприхваћеним правилима међународног права 
и потврђеним међународним уговорима, 2. сагласности потврђених међународних 
уговора са Уставом, 3. сагласности других општих аката са законом, 4. сагласности 
статута и општих аката аутономних покрајина и јединица локалне самоуправе са 
Уставом и законом, 5. сагласности општих аката организација којима су поверена јавна 
овлашћења, политичких странака, синдиката, удружења грађана и колективних уговора 
са Уставом и законом.
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темељњијој анализи, видећемо да није све тако једноставно и неспорно 
како би из претходног излагања могло да се чини. Таквом анализом 
долазимо до тога да је институт аутентичног тумачења закона могуће 
изложити критици по више основа, почев од питања уставноправне 
заснованости овог института, затим процедуре доношења аутентичног 
тумачење закона, преко критике која полази од уставног начела поделе 
власти и владавине права, па приговора ретроактивности аутентичног 
тумачења и, на крају, критике која полази од самог појма општег правног 
акта и правне норме. Па да видимо на којој аргументацији почива могућа 
критика института аутентичног тумачења закона. 

1. Критика са становишта уставноправне заснованости 
аутентичног тумачења закона. - Пре свега, ваља приметити да је више 
него спорна уставноправна заснованост аутентичног тумачења закона, 
односно, овлашћења Народне скупштине да доноси то тумачење. Наиме, 
надлежност Народне скупштине је materia consitutionis, дакле, утврђује 
се искључиво Уставом. Актуелни Устав Републике Србије (у даљем 
тексту: Устав) утврђује, поред осталог, надлежност Народне скупштине 
да доноси законе и друге опште акте из надлежности Републике Србије 
(члан 99. став 1. тачка 7.), али не и да доноси аутентично тумачење закона. 
И важећи Закон о Народној скупштини садржи одредбу о надлежности 
Народне скупштине која је, иначе, у целости преузета из Устава и 
која, такође, не утврђује надлежност Народне скупштине да доноси 
аутентично тумачење закона. Међутим, овај закон, утврђујући врсте 
аката које у вршењу своје надлежности доноси Народна скупштина, 
наводи да она доноси и аутентично тумачење закона (члан 8. став 
1.), без навођења „која је то ситуација, када Народна скупштина има 
право да доноси аутентично тумачење и за коју функцију, односно, 
надлежност се везује и из чега аутентично тумачење произлази.“49 Оно 
што је неспорно, полазећи од Уставом утврђене надлежности Народне 
скупштине, јесте то да се аутентично тумачење закона, као врста акта, 
не доноси у функцији остваривања законодавне надлежности, јер се ова 
надлежност остварује кроз општи правни акт који зовемо закон, нити се 
доноси у функцији остваривања надлежности доношења других општих 
правних аката, с обзиром да се ова надлежност, наравно, остварује 
кроз опште акте као што су пословник, одлука и др. Још мање можемо 
аутентично тумачење закона довести у везу са остваривањем других 

49  С. Чиплић, Аутентично тумачење закона као извор конституционалног права, 
Правни факултет Универзитета у Новом Саду, Нови Сад, 2016, стр. 43.
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надлежности Народне скупштине.50 Ни Пословник, који уређује само 
питање поступка за доношење аутентичног тумачења закона, не даје 
одговоре на претходно постављена питања. Ипак, из његових одредаба 
које се баве изворницима и објављивањем аката које доноси Народна 
скупштина,51 може се недвосмислено закључити да Пословник јасно 
раздваја (и разликује) аутентично тумачење закона од самог закона 
и других општих аката, односно, да га не поистовећује ни са законом 
нити са било којим другим општим актом. И можда је мање значајно 
то што аутентично тумачење закона није уставноправно засновано, с 
обзиром да га утемељује закон, а онда последично и Пословник, од тога 
што не само Устав, него ни Закон о Народној скупштини и Пословник 
Народне скупштине уопште не уређују питање његове правне природе 
и правне снаге, односно, што ни на који начин аутентичном тумачењу 
закона не дају снагу закона, уз напомену да је то питање правно могуће 
уредити само Уставом, а не законом или пословником. То опет значи 
да не постоји позитивноправна утемељеност тврдњи о аутентичном 
тумачењу закона као правно општеобавезујућем акту. Није, дакле, спорна 
могућност његовог доношења од стране Народне скупштине, него су 
спорна својства која му даје правни поредак, а која нису утврђена не 
само Уставом, него ни било којим другим прописом. 

2. Критика са становишта процедуре по којој се доноси 
аутентично тумачење закона. - У критици аутентичног тумачења 
закона полази се и од тога да је реч о акту којим се не само тумачи закон, 

50  Према одредби члана 99. ст. 1. и 2. Устава, Народна скупштина: 1. доноси и мења 
Устав, 2. одлучује о промени границе Републике Србије, 3. расписује републички 
референдум, 4. потврђује међународне уговоре кад је законом предвиђена обавеза 
њиховог потврђивања, 5. одлучује о рату и миру и проглашава ратно и ванредно стање, 
6. надзире рад служби безбедности, 7. доноси законе и друге опште акте из надлежности 
Републике Србије, 8. даје претходну сагласност на статут аутономне покрајине, 9. усваја 
стратегију одбране, 10. усваја план развоја и просторни план, 11. усваја буџет и завршни 
рачун Републике Србије, на предлог Владе, 12. даје амнестију за кривична дела, а у 
оквиру својих изборних права, Народна скупштина: 1. бира Владу, надзире њен рад и 
одлучује о престанку мандата Владе и министара, 2. бира и разрешава судије Уставног 
суда, 3. бира председника Врховног касационог суда, председнике судова, Републичког 
јавног тужиоца, јавне тужиоце, судије и заменике јавних тужилаца, у складу са Уставом, 
4. бира и разрешава гувернера Народне банке Србије и надзире његов рад, 5. бира и 
разрешава Заштитника грађана, и надзире његов рад, 6. бира и разрешава и друге 
функционере одређене законом.
51  Тако, нпр, одредба члана 246. став 1. Пословника утврђује да се изворником закона, 
односно другог општег акта или аутентичног тумачења закона сматра текст закона, 
односно другог општег акта или аутентичног тумачења закона, усвојен на седници 
Народне скупштине.



Радован Безбрадица, О правној природи аутентичног 
тумачења закона, стр. 145-174, XXII (1/2018)

161

него и о акту који има и правно општеобавезујућу снагу као и сам закон 
(норма) који тумачи, а да се тај акт ипак не доноси (бар не у потпуности) 
по поступку предвиђеном за доношење закона. Наиме, ако погледамо 
поступак доношења аутентичног тумачења закона у Републици Србији, 
који је, као што смо већ поменули, уређен само Пословником, видећемо 
да је за његово доношење предвиђен један сумарни квазизаконодавни 
поступак. Тако, сем што говори о томе ко су овлашћени предлагачи 
за доношење аутентичног тумачења закона и које тело је надлежно за 
разматрање предлога за доношење и сачињавање предлога аутентичног 
тумачења закона, Пословник уређује и извесну процедуру за случај 
када надлежни одбор оцени да је предлог за доношење аутентичног 
тумачења закона оправдан, односно када оцени да предлог о коме је 
реч није оправдан, утврђујући и да о предлогу аутентичног тумачења 
закона одлучује Народна скупштина, о чему је нешто детаљније већ 
било речи. На сва остала питања која се могу односити на поступак за 
доношење аутентичног тумачења закона сходно се примењују одредбе 
Пословника о поступку за доношење закона. Које ће одредбе Пословника 
о поступку за доношење закона заиста и бити примењене на поступак 
за доношење аутентичног тумачења, није унапред могуће знати, јер 
о томе слободно одлучује орган (тело) који и спроводи поступак за 
доношење аутентичног тумачења закона, уз једино ограничење које 
произлази само из (теоријског) појма сходне примене прописа, а према 
коме би се приликом сходне примене, методом прилагођавања, могле 
примењивати само оне норме датог прописа које одговарају карактеру 
и посебној природи правне материје на коју се те норме примењују, 
односно, њихова примена би била могућа само под условом да одговара 
основним концепцијама нормативног акта у коме се упућује на такву 
примену. Да ли ће у пракси тако и бити, углавном зависи само од онога ко 
приступа сходној примени норме истог или другог прописа. Наравно да 
такво решење никада није добро, јер, са једне стране, није у сагласности 
са стандардима правне сигурности и владавине права, а са друге стране, 
отвара посредно могућност арбитрарности стварањем права од стране 
онога који га и примењује, што је правно недопустиво. Стога је једино 
исправно да се питање поступка, у овом случају  поступка за доношење 
аутентичног тумачења закона, детаљно и потпуно уреди истим прописом, 
без упућивања на примену неидентификованих одредаба тог прописа, 
или бар упућивањем на примену конкретних норми. Но, да ову малу 
дигресију, колико год да није неважна, за ову прилику ипак оставимо по 
страни. Оно што је могуће приметити, бар из праксе Народне скупштине, 
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јесте да се, рецимо, на предлог аутентичног тумачења закона не дају 
амандмани, што је иначе уобичајени и незаобилазни део законодаваног 
поступка. Такође, образложење предлога аутентичног тумачења закона 
не садржи разматране могућности да се проблем реши и без доношења 
аутентичног тумачења закона и одговор на питање зашто је његово 
доношење најбољи начин за решавање проблема, што је врло значајан 
елемент образложења, затим, уз предлог се не доставља изјава да је 
предлог аутентичног тумачења закона усклађен с прописима Европске 
уније, или да не постоји обавеза усклађивања, или да закон није могуће 
ускладити с прописима Европске уније итд, за разлику од образложеног 
предлога закона који то све мора да садржи. Надаље, иако аутентично 
тумачење закона делује ретроактивно, у њему се не наводи да оно има 
повратно дејство, нити се наводи општи интерес који оправдава такво 
дејство, што је иначе обавезан елемент образложења законске норме са 
истим таквим дејством. Затим, аутентично тумачење закона се, сходном 
применом пословничких одредаба, доноси већином гласова народних 
посланика на седници на којој је присутна већина народних посланика, 
али не само у случају када се то тумачење односи на закон који се такође 
доноси истом већином, већ и у случају када се тумачење односи на 
закон који се доноси већином гласова свих народних посланика Народне 
скупштине.52 

Ипак, од претходно поменутог свакако је важније питање 
објављивања и ступања на снагу. Наиме, иако се аутентично тумачење 
закона обавезно објављује у „Службеном гласнику Републике Србије“, за 
то објављивање се, као што је то случај код закона или других општих 
правних аката, не везује и правно дејство аутентичног тумачења. Наиме, 
у овом случају објављивање има само значај обнародовања аутентичног 
тумачења и његовог стављања на увид јавности, али не и евентуалног 
ступања на снагу, јер није испуњен уставни захтев за ступање на снагу 
прописа протеком одређеног времена од дана његовог објављивања.53 
52  Тако, сагласно одредби члана 105. став 3. Устава, већином гласова свих народних 
посланика Народна скупштина одлучује о законима којима се уређују: 1. референдум 
и народна иницијатива, 2. уживање индивидуалних и колективних права припадника 
националних мањина, 3. план развоја и просторни план, 4. јавно задуживање, 5. 
територија аутономних покрајина и јединица локалне самоуправе, 6. закључивање и 
потврђивање међународних уговора, 7. друга питања одређена Уставом. У погледу 
обавезне садржине образложења предлога закона видети одредбе члана 151. Пословника 
Народне скупштине.
53  Тако је одредбом члана 196. Устава утврђено, поред осталог, не само да се закони и 
сви други општи акти објављују пре ступања на снагу, него  и да закони и други општи 
акти ступају на снагу најраније осмог дана од дана објављивања и могу да ступе на 
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Уосталом, аутентична тумачења никада и не садрже исказ о ступању на 
снагу. Могло би се, стога,  како примећује С. Чиплић, „због ретроактивног 
дејства за акт о аутентичном тумачењу констатовати да он правну снагу 
стиче пре објављивања, па чак и независно од објављивања.“54 И на крају, 
за разлику од усвојеног закона, донето аутентично тумачење закона не 
подлеже промулгацији од стране председника Републике. Све ово само 
за себе прилично јасно говори о правној природи овог акта. 

3. Критика са становишта уставног начела поделе власти и 
владавине права. - Устав прокламује начело владавине права, која се, 
поред осталог, остварује и поделом власти, независном судском влашћу 
и повиновањем власти Уставу и закону,55 као и начело поделе власти, које 
подразумева да уређење власти почива на подели власти на законодавну, 
извршну и судску, да се однос три гране власти заснива на равнотежи 
и међусобној контроли, те да је судска власт независна.56 Такође, Устав 
прокламује самосталност и независност судова у њиховом раду, као и то 
да судови суде на основу Устава, закона и других општих аката, када је 
то предвиђено законом, општеприхваћених правила међународног права 
и потврђених међународних уговора.57 Управо у поменутим одредбама 
Устава лежи основ још једне могуће критике става о правнообавезујућој 
природи аутентичног тумачења закона. Наиме, решавање спорова између 
страна у спору јесте задатак (надлежност) судова који, како смо видели, 
суде на основу Устава, закона, других општих аката, општеприхваћених 
правила међународног права и потврђених међународних уговора (али 
не и на основу аутентичног тумачења закона, бар тако не каже Устав, али 
ни закон или неки други општи правни акт), а у примени тих прописа 
нужно тумаче њихове одредбе, па се може рећи и да је тумачење прописа 
инхерентно судској надлежности. Међутим, аутентично тумачење 
закона, како то примећује С. Родин, „иде за наметањем интерпретације 
законодавца као једине  исправне,“58 чиме се судовима ускраћује 
могућност да у конкретном случају интерпретирају, тумаче закон 
(што је суштина судијске функције), јер норму морају разумевати на 
снагу раније само ако за то постоје нарочито оправдани разлози, утврђени приликом 
њиховог доношења.
54  С. Чиплић, op. cit. стр. 83.
55  Вид. члан 3. став 2. Устава.
56  Вид. члан 4. ст. 2, 3. и 4. Устава.
57  Вид. члан 142. став 2. Устава.
58  S. Rodin, Demokratsko-pluralistička kritika instituta tzv. vjerodostojnog tumačenja, 
Autentično tumačenje (Bosna i Hercegovina, Hrvatska, Srbija, Crna Gora, Slovenija, 
Makedonija), Istraživački sektor Parlamentarne skupštine Bosne i Hercegovine, стр. 22. 
(доступно на: http://static.parlament.ba/doc/22448_Autenticno%20tumacenje.pdf).
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начин како је у свом тумачењу разумева законодавац. С обзиром да се, 
како смо показали, у правном систему Републике Србије аутентично 
тумачење закона неподељено третира као део правне норме коју тумачи, 
да му се даје правна снага те норме, да је правно општеобавезујуће и да 
делује ретроактивно, од момента ступања на снагу норме коју тумачи 
па убудуће, јасно је да се аутентичним тумачењем задире у пендентне 
судске и друге поступке и да се њиме, као то наводе неки аутори, 
диспонира правима и обавезама странака у поступцима пред судовима. 
А тиме се, опет, повређује право на правично суђење, зајемчено Уставом. 
Наиме, то право јемчи да свако има право да независан, непристрасан 
и законом већ установљен суд, правично и у разумном року, јавно 
расправи и одлучи о његовим правима и обавезама, основаности 
сумње која је била разлог за покретање поступка, као и о оптужбама 
против њега.59 Међутим, у ситуацији када је у току конкретног поступка 
суду „наметнуто“ аутентично тумачење закона које, при томе, делује 
од момента ступања на снагу норме коју тумачи, а не од доношења 
аутентичног тумачења па убудуће, не само да се у току поступка мењају 
постојећа правила, већ се суд ограничава, а могло би се рећи и ускраћује 
у његовом праву да тумачи норму, а тиме последично ограничава и у 
вршењу основне функције да пресуђује, јер је ту улогу, доношењем 
аутентичног тумачења закона, мада не изричито, у извесном смислу 
преузео законодавац. Дакле, решење спора се тиме, како то примећују 
неки аутори (нпр. С. Родин), измешта из суда у законодавни орган 
који, тумачећи норму коју би иначе судови требали тумачити, вешто 
заобилази судска овлашћења, намећући при томе судовима (и не само 
њима, наравно, већ и свима онима који примењују конкретну норму) 
сопствено тумачење. Тиме се, супротно тврдњама да је аутентично 
тумачење закона у функцији обезбеђивања правне сигурности, управо 
ствара правна несигурност у заштити субјективних права, јер се, у 
ситуацији када се важећа, свима позната правна правила мењају у току 
поступка тумачењем са ретроактивним и општеобавезујућим дејством, 
тешко може говорити о правној сигурности, једнако као ни о правној 
једнакости и предвидљивости. Ово, опет, последично може да води 
подривању не само интегритета, самосталности и независности судије 
и суда у конкретним, појединачним поступцима, него и судске гране 
власти као такве. Аутентично тумачење закона тако постаје не тако 
неважан инструмент утицаја законодавне (посредно и извршне власти, 
што се може видети и на примеру конкретног аутентичног тумачења 

59  Вид. члан 32. став 1. Устава.



Радован Безбрадица, О правној природи аутентичног 
тумачења закона, стр. 145-174, XXII (1/2018)

165

који следи) на судску власт, чиме се доводи у питање остваривање у 
пуном обиму уставног начела поделе власти и начела самосталности 
и независности судова. Уосталом, уставно начело самосталности и 
независности судске власти не подразумева само одвојеност ове од 
других грана власти, него из тог начела произлази, како то примећује 
Р. Марковић, и да „закон неће бити арбитрарно тумачен, нити правда 
арбитрарно дељена.“60

У том смислу илустративан је пример Аутентичног тумачења 
одредаба члана 1, члана 5. став 1. и члана 53. ст. 1. и 2. Закона о 
експропријацији (“Службени гласник РС”, бр. 53/95, 23/01 - СУС, 20/09 
и 55/13 - УС).61 Предлог за доношење овог аутентичног тумачења закона 
дала је Влада.62 Да подсетимо, право предлагања доношења аутентичног 
тумачења, према Закону о Народној скупштини, има (само) сваки народни 
посланик и нико више, дакле ни Влада, али је Пословник, као акт ниже 
правне снаге од закона и мимо њега, ту могућност проширио и на све 
оне који су, поред народних посланика, Уставом овлашћени предлагачи 
закона, дакле, и на Владу. Није нелогично, али јесте, већ на први поглед, у 
несагласности са законом. Оно што је посебно интересантно, када је тема 
овог рада у питању, јесте то да су у образложењу предлога као разлог за 
покретање поступка за аутентично тумачење наведене нејасноће које 
су се појавиле у практичној примени тих одредаба у вези са судским 
споровима који су у току пред судовима опште надлежности, а код којих 
је правни основ тужби управо Закон о експропријацији. Посебно је 
индикативно и то што је Влада свој предлог, како се наводи у његовом 
образложењу, дала на иницијативу Јавног предузећа „Електромрежа 
Србије“, дакле, државног предузећа, од 27. октобра 2016. акционарског 
друштва у стопроцентном власништву државе, које је, у тренутку 
упућивања иницијативе, водило 122 судска спора ради плаћања новчане 
накнаде власницима преко чијих парцела прелазе далеководи, док су 
против АД „Електромрежа Србије“ тада вођена 102 судска спора чија 
укупна вредност је износила 723.884.086,00 динара. Дакле, предлог за 
доношење аутентичног тумачења је дат на иницијативу једне од страна 
у судским поступцима, а аутентично тумачење донето у тренутку када 
су неки од тих судских спорова већ окончани (не само првостепено) на 
штету иницијатора, а други били у току, са прилично извесним исходом, 
полазећи од тога да је по истом правном питању већ установљена судска 
60  Р. Марковић, Уставно право и политичке институције, ИП „Јустинијан“, Београд, 
2004, стр. 637.
61  “Службени гласник РС”, број 106/16.
62  Акт 05 Број: 465-11002/2016-1 од 1. децембра 2016. године.
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пракса. У образложењу се, даље, наводи став који су заузели судови 
у примени одредаба закона чије се тумачење тражи, али и оцењује 
„да су тим ставом судови „на мала врата“ увели институт кога, према 
мишљењу подносиоца предлога, нема у закону, те да судови Закон о 
експропријацији примењују на ситуацију која не постоји у том закону“. 
Више него директна, да ли и допуштена, критика судских ставова 
(одлука). Иначе, предлог аутентичног тумачења закона о коме је реч,63 а 
који је сачинио надлежни скупштински одбор, дат је у тексту, укључујући 
и образложење, истоветном оном који је дат од стране Владе у поменутом 
предлогу, а Народна скупштина је донела аутентично тумачење такође 
у тексту истоветном оном који је дат у предлогу. Не улазећи у ваљаност 
и правну заснованост датог тумачења, јер то за тему којом се бавимо 
није од значаја, јасно је да се овим тумачењем задире у пендентне судске 
поступке, са свим поменутим последицама које из тога проистичу. И не 
само то, већ је поменуто аутентично тумачење и донето поводом сасвим 
конкретних судских поступака и то на иницијативу једне од страна у 
тим поступцима, а да при томе као разлог за доношење аутентичног 
тумачења закона није наведено неједнако поступање судова и других 
органа у примени исте норме, што је уобичајени разлог за доношење 
аутентичног тумачења, већ то што су судови у примени тумачених 
норми поступали на начин који, по оцени предлагача и доносиоца овог 
аутентичног тумачења, није имао упориште у закону. Уосталом, чак и 
када постоји неједнако поступање судова у примени исте норме, треба 
имати на уму да је Врховни касациони суд једини орган властан да 
обезбеђује јединствену судску примену права.64 

И на крају, и поред свега наведеног када је реч о овом приговору, 
могло би се поставити и питање да ли је аутентично тумачење закона 
заиста и коначно тумачење? Јер, има и оних теорија које кажу да у ствари 
једино право, истинско тумачење јесте судско тумачење, с обзиром да је 
суд тај који доноси коначну одлуку, те да, стога, и аутентично тумачење 
закона, а не само закон, може бити тумачено од стране суда и да је то 
крајња тачка у поступку тумачења. 

4. Критика са становишта уставне забране ретроактивности. 
- Значајно питање везано за аутентично тумачење закона јесте питање 
његовог важења у времену, тј. питање да ли тo тумачење има повратно 
63  Вид. www.parlament.gov.rs/.../UPiZ,%2017.%20sednica,%20Predlozi%20AT%20
1-2%20...
64  Вид. члан 31. Закона о уређењу судова (“Службени гласник РС”, бр. 116/08, 104/09, 
101/10, 31/11, 78/11 - други закон, 101/11, 101/13, 40/15 - други закон, 106/15, 13/16, 
108/16, 113/17, 65/18 - одлука УС).
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дејство. Уобичајено се узима, а тако ствари стоје и у пракси, да аутентично 
тумачење закона има повратно (ретроактивно) дејство, јер се, како каже 
С. Благојевић, „не ради о неком самосталном, посебном акту, акту за 
себе, већ о акту који је својом садржином и улогом саставни дио акта 
који се аутентично тумачио, само што нијесу донијети у исто вријеме“, 
односно, јер се тај акт и „доноси да би се обезбиједила примјена оног 
правног акта чија је примјена условила његово аутентично тумачење; 
другим ријечима, аутентично тумачење је дјелатност доносиоца правне 
норме коју он својим накнадним активностима представља јавности 
као цјелину, као нешто што постоји, од самог почетка њеног ступања 
на снагу.“65 И управо у таквом, у теорији и пракси опште прихваћеном 
ставу о повратном дејству аутентичног тумачења закона, лежи основ 
још једне могуће критике овог института. Наиме, већ Устав установљава 
забрану повратног дејства закона и других општих аката, уз изузетак 
да само поједине одредбе закона могу имати повратно дејство и то под 
условом да то налаже општи интерес утврђен при доношењу закона.66 
Дакле, повратно дејство и то изузетно и под већ наведеним условима, 
могу имати само поједине одредбе закона (не и закон у целини), али не 
и други општи акти, поготово не аутентично тумачење закона. Оно га, 
видели смо, и поред тога има, па чак и ако тумачена норма нема повратно 
дејство. Дакле, док сам закон, и то само поједине његове одредбе, 
може изузетно имати повратно дејство и то само ако су испуњени већ 
поменути Уставом прописани услови, сваки акт о аутентичном тумачењу 
закона увек има повратно дејство. То својство аутентичног тумачења 
закона „мијења учинке закона у односу на постојеће правне односе 
што је супротно уставној забрани ретроактивности“.67 Делујући, дакле, 
ex tunc, тј. од момента ступања на снагу норме закона коју тумачи, 
аутентично тумачење закона се примењује на све правне односе који су 
настали у међувремену (дакле, у периоду од ступања на снагу закона, 
па убудуће, а не од доношења аутентичног тумачења закона), чиме се 
озбиљно доводе у питање класичне правне вредности зајемчене Уставом, 
потврђеним међународним уговорима и општеприхваћеним правилима 
међународног права, као што су правна једнакост, правна сигурност, 
предвидљивост, али и задире у пендентне судске и друге поступке. 

5. Критика са становишта појма општег правног акта и правне 
норме. - И да, на крају, не само у контексту претходно реченог, видимо 
65  С. М. Благојевић, op. cit. стр. 292.
66  Вид. члан 197. ст. 1. и 2. Устава.
67  T. Antić, Vjerodostojno tumačenje zakona, Zbornik Pravnog fakulteta Sveučilišta u 
Rijeci, br. 1, 2015, стр. 637.
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и каква је правна, нормативна природа аутентичног тумачења закона, 
односно, да ли је аутентично тумачење закона уопште општи правни 
акт, односно закон, с обзиром на већ поменута својства која су му у 
српском правном систему дата? Пре давања одговора на постављено 
питање, да кажемо укратко нешто о појму општег правног акта и 
његовом облику и садржини, као и појму опште правне норме и 
елементима који је чине. Под општим правним актом подразумевамо 
акт којим се стварају опште правне норме и који те норме и садржи. Како 
каже Р. Д. Лукић, „код сваког општег правног акта разликујемо његов 
облик или форму и његову садржину или материју. Садржина општег 
правног акта се састоји из норме која се актом доноси, ствара.“68 Свака 
садржина мора да има свој облик, форму. Форма општег правног акта 
дефинише се као скуп материјалних средстава и поступака којима се 
он ствара и изражава.69 Форму тог акта чине три основна елемента: а) 
надлежност за његово доношење, која представља овлашћење, право и 
дужност одређеног субјекта да донесе одређени општи правни акт, б) 
поступак доношења, као низ конкретних радњи које надлежни субјект 
предузима са циљем доношења општег правног акта на тачно предвиђен 
и најисправнији начин и в) материјализација акта, која се састоји у 
предузимању материјалних радњи или употреби других средстава 
којима се акт изражава, чини трајним и сазнајним субјектима права, при 
чему се сама материјализација састоји из три елемента: промулгације 
(проглашења), објављивања и ступања на снагу. Форма акта, како то 
каже Р. Д. Лукић, је по правилу везана за његову садржину, јер је и 
зависна од ње, направљена према њој.70 Како смо већ рекли да се општи 
правни акт састоји из норме која се актом ствара, да кажемо и шта 
је (општа) правна норма. Правна норма је обавезно правило, заповест 
о понашању у друштву, заштићено државним апаратом принуде. 
Састоји се, према класичном учењу, од три елемента: хипотезе или 
претпоставке, диспозиције и санкције,71 док новија учења, полазећи од 
тога да хипотеза може бити двојака, кажу да се правна норма састоји 
од четири елемента: хипотезе диспозиције (део норме који одређује 
чињенице или околности које морају постојати да би се диспозиција 
применила), диспозиције (она садржи заповест којом се од обавезног 
субјекта тражи да према овлашћеном субјекту у предвиђеној ситуацији 
68  Р. Д. Лукић, Теорија државе и права, II. Теорија права, Завод за уџбенике и наставна 
средства и Београдски издавачко-графички завод, Београд, 1995, стр. 112.
69  К. Чавошки, Р. Васић, op. cit., стр. 280.
70  Р. Д. Лукић, op. cit., стр. 113.
71  У том смислу опширније у: Р. Д. Лукић, op. cit., стр. 88-104.
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изврши своју обавезу), хипотезе санкције (садржи опис чињеница или 
околности које представљају услов за примену правила садржаног у 
санкцији) и санкције (заповест о понашању прекршиоца диспозиције и 
заповест државном органу да изрекне и примени санкцију).72

Па да видимо да ли је, полазећи од наведеног, аутентично тумачење 
по својој форми и садржини општи правни акт. Пре свега, када је форма 
у питању, запажа се да аутентично тумачење закона не чине сва она 
три обавезна елемента која иначе чине форму било ког општег правног 
акта. Наиме, није спорно да је присутан први елемент форме, дакле, 
надлежност за његово доношење (и поред могућих приговора да та 
надлежност није уставно заснована), јер је законом јасно опредељена 
- аутентично тумачење закона доноси Народна скупштина. Већ код 
другог елемента форме, поступка доношења, ствари нису тако јасне 
и неспорне - на поступак доношења аутентичног тумачења може се 
ставити више основаних примедби (неке од њих су већ поменуте), па 
је питање у којој (и да ли довољној) мери је и овај елемент присутан. 
Посебно је спорно постојање трећег елемента форме, материјализације 
акта, јер, сем објављивања, нису заступљена, као што је већ поменуто, 
друга два елемента, промулгација и ступање на снагу, па се слободно 
може рећи да је овај трећи елемент изостао када је у питању форма 
аутентичног тумачења закона. У ситуацији када један од три обавезна 
елемента форме уопште не постоји, а при томе и други није у потпуности 
испуњен, не може се говорити да аутентично тумачење закона има 
форму општег правног акта, јер да би један акт стекао квалификатив 
општег правног акта његову форму морају кумулативно да чине сва 
три наведена, обавезна елемента форме. И на крају, да видимо да ли је 
аутентично тумачење можда по својој садржини општи правни акт. Већ 
је речено да се садржина општег правног акта (било којег) састоји из 
(опште правне) норме која се актом доноси, ствара. Па да ли се и садржина 
аутентичног тумачења закона састоји из норме? Већ то што аутентично 
тумачење закона, како смо показали, нема форму општег правног акта, 
наводи нас на закључак да, и само због тога, аутентично тумачење као 
акт не садржи норму, односно, да се њиме не доноси, не ствара општа 
правна норма. На такав закључак посебно нас упућује и сама садржина 
аутентичног тумачења закона. Наиме, аутентично тумачење, сем норме 
која се тумачи и као таква наводи у аутентичном тумачењу, а наводи се 

72  У том смислу опширније у: С.М.Благојевић, op. cit., стр. 169-181, Д.М.Митровић, 
op. cit., стр. 169-175, Васић, Јовановић, Дајовић, op. cit., стр. 191-218, N. Visković, op. 
cit., стр. 159-171, К. Чавошки, Р. Васић, op. cit., стр. 222-250.
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да би се знало која норма и са којом садржином је предмет тумачења, не 
садржи неку другу норму. Ако апстрахујемо норму која се тумачи, јер 
је она претходно већ створена законом, а не аутентичним тумачењем, 
видећемо да се садржина аутентичног тумачења своди на текст којим 
се објашњава како треба, према схватању даваоца тумачења, разумети 
норму која се тумачи. Тај текст, дакле, само тумачење норме, који је 
и онај битни, суштински део аутентичног тумачења закона, не чине 
она већ четири поменута елемента од којих је сачињена свака правна 
норма - текст тумачења, наиме, нема ни хипотезу диспозиције, као ни 
диспозицију, нити има хипотезу санкције и санкцију, дакле, није општа 
правна норма јер не садржи нити један елеменат који чини, одређује 
ту норму. Полазећи од наведеног, намеће се закључак да аутентично 
тумачење закона није закон, али да није, из истих разлога, ни неки други 
општи правни акт, а тиме ни извор права. Уосталом, ако је аутентично 
тумачење део норме коју тумачи, како се то тврди у бројним теоријским 
радовима и у уставносудској пракси, може се поставити питање „зашто 
се не би објављивало уз члан или норму коју тумачи, да ли странка у 
судском или управном поступку може да се позове на овај акт, као и на 
сваки други пропис, те да ли је судија уопште обавезан да у било којој 
ситуацији прихвати и примени аутентично тумачење закона?“73

4. Уместо закључка

Из претходног излагања може се уочити да је аутентично тумачење 
закона један посве контроверзан правни институт. Са једне стране, овај 
акт у српском правном систему већ више деценија егзистира као акт коме 
се придају следећа својства: да је део правне норме коју тумачи, да има 
исту правну снагу као и та норма, дакле, да има општеобавезујућу правну 
снагу једног закона, те да има повратно дејство и то од момента ступања 
на снагу норме коју тумачи па убудуће. Видели смо и да је на истом 
становишту и домаћа судска пракса и правна доктрина. Из претходних 
излагања могуће је такође уочити да овакво поимање аутентичног 
тумачења закона није позитивноправно утемељено, већ да је реч о 
једној теоријској конструкцији, тј. да се наведена својства аутентичном 
тумачењу закона дају via facti, а не нормативно. Са друге стране, као 
73  С. Чиплић, op. cit., стр. 108. Ваља поменути и да је неписано правило да се 
приликом навођења броја службеног гласила у коме је објављен закон (и његове измене 
и допуне) у односу на чију одредбу је дато аутентично тумачење, обавезно наводи и 
број службеног гласила у коме је аутентично тумачење закона објављено. Нпр. Закон о 
високом образовању (“Службени гласник РС”, бр. 76/05, 100/07 - аутентично тумачење, 
97/08, 44/10, 93/12, 89/13, 99/14, 45/15 - аутентично тумачење, 68/15 и 87/16).
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што смо показали, овом правном институту могуће је упутити бројне, 
више него утемељене критике које доводе у питање својства која му се 
у нашем правном систему придају. Та својства аутентичном тумачењу 
закона могао би дати само уставотворац, кроз уставне норме, којима 
би, при томе, био утврђен и положај аутентичног тумачења закона у 
хијерархији општих правних аката, те његово доношење стављено у 
надлежност Народне скупштине. Наравно, и ово само под условом да 
уставотворац закључи да је постојање аутентичног тумачења закона 
са већ поменутим својствима правно могуће, прихватљиво и нужно, 
а да су могуће критике овог института правно неосноване. До тада, 
тј. док Устав евентуално не каже другачије, а полазећи од изложених 
критика института аутентичног тумачења закона, поготово оне која 
се тиче одсуства његове уставноправне заснованости, тешко је отети 
се утиску да је реч само о једном од више могућих тумачења које, у 
овом случају, даје законодавац, а које, као ни друга тумачења, нема 
општеобавезујућу правну снагу. Уосталом, зар није крајње логично и 
примерено да у ситуацији када је норма неког закона у толикој мери 
нејасна да изазива спорења и различита тумачења, законодавац своју 
вољу у погледу такве норме изрази њеном изменом, која се, као што је 
познато, врши законом.  
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On the Legal nature of Authentic Interpretation of Law

Summary

The paper deals with the legal nature of the convention of authentic 
interpretation of law, as an interpretation of certain provisions of law enac-
ted by its maker, the legislator. The convention of authentic interpretation of 
law has existed in the legal order of Serbia continuously since 1948. In the 
Serbian legal theory and practice, authentic interpretation of law is treated 
as part of the legal norm that is being interpreted, is considered to possess 
the legal force of that norm, and to be legally binding and with a retroactive 
effect from the moment the norm comes into force onwards. In this paper, 
this standpoint is exposed to a critical review as regards the convention’s 
constitutional grounds, the enacting procedure of authentic interpretation of 
law from the standpoint of the constitutional principle of the division of power 
and rule of law, the retroactivity of authentic interpretation, and finally, from 
the standpoint of the notion of a general legal act and legal norm.

Key words: general legal act, legal norm, interpretation of the legal 
norm, authentic interpretation of law, doctrinal and constitutional understan-
ding of authentic interpretation of the law, general legal bindingness and the 
retroactivity of authentic interpretation of law, entry into force, promulgation, 
legal equality and predictability, the principle of the division of power and 
rule law, the principle of autonomy and independence of courts, pendent court 
proceedings, the legal nature of authentic interpretation of law.

74 ∗ This article reflects the personal opinion of the author. 
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ПРИВРЕМЕНИ И ПОВРЕМЕНИ ПОСЛОВИ 
У ОКВИРУ ЗАДРУГАРСТВА

Апстракт: Обављање привремених и повремених послова у 
нашој правној пракси постоји, као и другим у државама, дуги 
низ година и регулисано је низом акцесорних прописа уз, примарно 
позициониран  важећи Закон о раду,  који садржи две одребе 
посвећене овом облику радног ангажовања. 
Задругарство  као социјална, економска и правна област постоји 
у великој већини земаља развијеног света. Централни институт 
задругарства – задруга представља једини привредни субјекат 
који се не оснива са примарни циљем стицања профита, већ због 
задовољења одређених потреба оснивача – задругара. 
Дакле, једна од форми задруга (омладинске-студентске) у самом 
свом бићу има обављање привремених и повремених послова што 
представља основ привредне делатности тог облика задружног 
организовања.
Законска неуређеност рада агенција за запошљавање и привредних 
друштава за изнајмљивање радне снаге (није предвиђено Законом 
о раду) умногоме отежава, па и угрожава рад омладинских и 
студентски задруга.
Кључне речи: привремени и повремени послови, задругарство, 
омладинско-студентско задругарство,  изнајмљивање радне 
снаге.
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1. Увод

Задругарство представља социјално-економску област која има 
одлике специфичности за друштвене околности постојеће у Србији, 
иако постоји у многим земљама света. Значај задругарства се може 
сагледати и кроз чињенице да је у нашој земљи задружна својина уставна 
категорија1 , те да и нпр. и данас постоји огромна задружна имовина 
мерена хиљадама квадрата пословног простора у центру Београд и 
хиљадама хектара обрадивог земљишта. Нажалост, задружна имовина 
није обухваћена реституцијом, а како ствари стоје неће ни бити.

Као начин организовања физичких или правних лица задругарство 
се развијало од четрдесетих  година XIX века, па до данас. Иако се 
у нашој земљи термин „задруга“ углавном везује за пољопривредне 
задруге, спектар делатности задруга много је шири. 

Задружне вредности као што су: самопомоћ, самоодговорност, 
једнакост, правичност и солидарност јасно указују на разнолике 
могућности које ће својим добровољним учлањењем један задругар 
добити, и са друге стране колико ће брзо напредовати због повластица 
омогућених од стране задружне заједнице. 

Ангажовање лица за обављање привремених и повремених 
послова, (као и обављање послова по основу уговора о: делу, стручном 
оспособљавању и усавршавању и допунском раду, сврстава се у посебне 
одредбе Закона о раду, јер је такав рад сврстан у део Рад ван радног односа 
што указује на постојање значајних облигационоправних елемената у 
овом облику радног ангажовања. Положај лица која обављају послове по 
основу наведених уговора је специфичан с обзиром да немају својство 
запослених лица, јер не заснивају радни однос. Управо лица која нису 
у могућности или једноставно не желе да ступе у радни однос циљна 
су група ових задруга. Сваки облик рада ван радног односа има своје 
предности. 

Значајан продор неолибералних елемената у све сегменте нашег 
друштва (посебно у последњих 18 година) довео је и до појаве различитих 
организација које се баве “изнајмљивањем радне снаге”, упркос 
чињеници да ту појаву није пратило и законско уређивање обављања 
рада на тај начин. Тако Законом о раду није до сада регулисан начин рада 
и права лица која обављају послове за дугог послодавца а упућени су на 
рад од стране неке друге организације. Штавише, наведена привредна 
активнос уопште није дата као могућност актуелним законским 
1  Устав Републике Србије je oбјављен у „Службеном гласнику Републике Србије“ бр. 
59/89.
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прописима. Посебно бисмо истакли непримереност, па и велику дозу 
анимозитета према, у јавности, (како медијској тако и стручној), у 
последње време често коришћеном  изразу “радници на лизинг”. 
Дакле, људи, који представљају друшвене субјекте поистовећују се са 
машинама, аутомобилима, алатом и сл. што све чини предмет  познатог 
правног инстутута – уговора о лизингу којим се уређује специфичан 
облик коришћења ствари уз накнаду и испуњавање одређених законских 
и других услова. 

2. Задругарство  (кратак осврт на појам и настанак)

Међународна организација рада (International Labour Organizati-
on – ILO), специјализована установа при ОУН задругу дефинише као 
,,асоцијацију у коју се људи добровољно удружују у циљу остваривања 
заједничких интереса кроз формирање демократски контролисане 
организације, у којој подједнако доприносе формирању потребног 
капитала, прихватајући фер поделу ризика и бенефиција од пословања 
у коме чланство активно партиципира.”

Закон о задругама Републике Србије из 2015. године дефинише 
задругу као “правно лице, која представља посебан облик организовања 
физичких лица која пословањем на задружним принципима остварују 
своје економске, социјалне, културне и друге интересе и која управљају 
и контролишу пословање задруге”, док је задругар дефинисан као 
“физичко лице које је члан задруге и у целости или делимично послује 
преко задруге, односно које преко задруге продаје своје производе 
односно услуге, набавља производе или користи услуге потребне за 
обављање своје делатности или на други начин непосредно учествује у 
обављању делатности ради којих је задруга основана.”

Задругарство у Србији је првобитно настало у области 
пољопривреде, тачније оснивањем кредитне земљорадничке задруге 
1894.године  у селу Вранову, код Смедерева. Колики значај има ова задруга 
оставила на развој задругарства у Србији Србије може се сагледати на 
основу тога што је већ 1895. основана асоцијација земљорадничких 
задруга, а већ 1898. године донет је први закон који је регулисао ову 
област – Закон о занатским и земљорадничким задругама. Он је важио 
за Краљевину Србију, а оснивањем прве Југославије његово важење 
проширило и на територију Црне Горе. 

Снажан развој задругарства у Србији је довео до тога да је 1900. 
године у Србији је било регистровано преко 650 задруга. Наведеним 
Законом о занатским и земљорадничким задругама није био дефинисан 
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појам задруге, већ су били наведени послови којима она може да се 
бави: кредитирање чланова, примање углога на штедњу, снабдевање 
потрошним добрима, заједничком производњом и прерадом и сл. 
Задруге су дакле, имале мешовит карактер, како набавно-продајни, тако 
и произвођачко-прерађивачки карактер.2  За оснивање задруга било је 
потребно најмање десет лица које пуноважно одлучују о својој имовини. 
Тако је одређено да је задруга друштво лица а не капитала.3 

Окретање сељака од натуралне и екстензивне ка робној 
производњи, пораст пореза и других фискалних обавеза према држави, 
али и ратови који су домаћинства оставили без мушког живља који ће 
обрађивати земљу и одржавати стоку, погодовало је ширењу зеленашких 
мрежа, односно задуживању код сеоских газда и трговаца. Друштвеном 
активношћу  Драгише Лапчевића, Адама Богосављевића и Михаила 
Аврамовића, који слови за оца српског задругарства, задруге постају 
главни фактор опстанка српског села. 

Задругарство је тешко страдало у ратовима, а пут опоравка био 
је дуг и трновит. Тридесетих година прошлог века, задругарство је 
консолидовано са социјалног и економског аспекта, тако да се 1937. 
године указала потреба за доношењем Закона о привредним задругама. 
Овим Законом, задруга се дефинише као друштво неодређеног броја 
чланова или задругара, са променљивим бројем пословних удела, у коме 
сваки члан учествује непосредно и које, заједничким вођењем послова, 
по начелу узајамне помоћи чланства, има задатак да унапређује њихову 
привреду.4Овај закон истиче сва начела, ни једно посебно, али исказује 
поједина ограничења од ових начела. Нпр., закон дозвољава да чланови 
појединих задруга имају више гласова, до 5, чиме се ограничава начело 
демократичности.Принцип добровољности је такође ограничен, у том 
смислу да свака задруга мора да буде учлањена у ревизијски савез. а сваки 
савез у Главни задружни савез. Органи задруге су скупштина, управни 
одбор и контролни одбор. Оснивање задруга је потпуно слободно, без 
ичије или икакве дозволе. Посебно поглавље Закона садржи одредбе о 
задружним савезима и ревизији задругара.

2http://www.zssrbije.org/istorija-zadrugarstva.html 
(pristupljeno 29.08.2018.)
3  https://www.makroekonomija.org/poljoprivreda/pravci-razvoja-zemljoradnickog-
zadrugarstva-u-srbiji/ 
(pristupljeno 29.08.2018.)
4  М. Влатковић, (1999), Омладинско и студентско задругарство у задружном 
систему, Београд, НИП Студент
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Основним законом о занатским и другим одређеним врстама 
задруга5  било је уређено да је чланство у задругама добровољног 
карактера, а задругом су, према начелу равноправности, управљали 
чланови и радници задруге. 

Имовина некадашњих задруга и данас је предмет решавања код 
многих судова у Републици Србији. Нису добро прошле ни задружне 
асоцијације, које су Законом о јединственим привредним коморама, 
донетим 1962. године, изгубиле статус правног лица, већ су наставиле са 
радом као секције за задругарство при привредним коморама. Наизглед 
охрабрујући потез, који се десио 1974. године, када је промењен Устав, 
на основу којег је донет нови Закон о удруживању земљорадника, опет 
је оштетио статус задружних асоцијација – враћен им је статус правног 
лица, али без враћања имовине. 

Иако је савезни Закон о задругама из 1990. године, прописао да 
се задружна имовина врати ранијим корисницима којима је одузета 
без надокнаде или из других разлога, што је потврдио и Закон из 1996. 
године, у судовима широм Србије води се на хиљаде судских спорова, 
а незнатан број задруга и задружних асоцијација успео је да врати своју 
имовину. Само у Војводини, национализацијом је одузето близу 700.000 
хектара ораница а реституција није извршена.

3. Задруге  

Полазећи од чињенице да су задруге основни институт задругарства 
чији је шири приказ већ дат, у овом делу ћемо се само у најкраћим цртама 
осврнути на појмовно (у овом случају и позитивноправно) одређење 
задруга. Слично свим ранијим законским решењима, и важећим Законом 
о задругама Републике Србије6  дефинисани су „правни положај задруга, 
њихово оснивање, управљање и органи задруге, стицање и престанак 
статуса задругара, књига задругара, имовина и пословање задруге, 
фондови, расподела добити и покриће губитака у задругама, престанак 
задруге, задружни савези, сложене задруге, регистрација задруга, 
задружна ревизија, као и друга питања значајна за положај и рад задруге. 
Појам задруге је одређен као  “правно лице, које представља посебан 
облик организовања физичких лица која пословањем на задружним 
принципима остварују своје економске, социјалне, културне и друге 
интересе и која управљају и контролишу пословање задруге.”7  Дакле, 

5  Објављен је у „Службеном гласнику“ РС бр. 16/65.
6  Објављен је у „Службеном гласнику Републике Србије“ бр. 112/2015..
7  Појам задруге је дефинисан одредбом члана 3. Закона о задругама РС
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задруге се, за разлику од других привредних субјеката, не оснивају ради 
стицања профита.

Да су земље света препознале потенцијал задруга, односно 
задругарства, може се уочити и на основу чињенице да су УН годину 
2012. прогласиле годином задругарства.

4. Кратак осврт на флексибилне облике рада

Модерно доба са собом је донело низ промена, од промена 
економских односа, преко развоја телекомуникација, саобраћаја, ширења 
употребе интернета (развој ИТ сектора), као и промена привредно-
социјалних околности. На ове глобалне промене се морало одговорити 
флексибилизацијом радних односа. 

Као што је кроз историју било природно да се у једном тренутку 
људи спацијализују за одређене послове и тако настане подела рада, 
тако се, готово спонтано створио институт привремених и повремених 
послова. Развојем овог института створени су радници који су 
високо специјализовани за обављање одређених послова, где у неким 
случајевима постаје готово небитно где се рад обавља а још мање битно 
колико сати дневно, у којом сменама и слично (докле год се испуњавају 
радни задаци).  

Такође, веома битна ствар је и то да се у околностима као што 
су данашње, у временима где су временска и просторна дистанца 
премостиве “кликом на дугме”, увелико ствара глобализацију пословања, 
која погодује не само фирмама, већ представља и директан удар на 
незапосленост, а поготово незапосленост код жена.8 

С обзиром на то да се процењује да је у Европској Унији око 60 
милиона радника9  запослено управо преко уговора о привременим 
и повременим пословима, можемо да закључимо да је управо овакво 
ангажовање будућност и да су се велике компаније, али и државе управо 
окренуле овом флексибилном и ефикасном облику запошљавања, што се 
може видети у све ширем и бољем уређењу овог института у законима 
широм света.

У нашој радноправној теорији постоји мишљење да се 
“флексибилним радним ангажовањем повећава општа економске 
ефикасност, па се стварају услови за повећано трајно запошљавање.”10 

8  Радуловић З, (2017), Радно право, , Београд, Висока школа за пословну економију и 
предузетништво стр. 95-103.
9  Флексибилни облици запошљавања у Србији, Студија, Београд, 1999, стр 56.
10  Јашаревић С, (2002), Радно и социјално право бр. 1-3,  “Флексибилне форме 
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5. Привремени и повремени послови

Привремени и повремени послови представљају флексибилан 
облик радног ангажовања који, самим тим не доводи до заснивања 
радног односа. У нашој радноправној теорији не постоји једна, 
општеприхваћена дефиниција привремених и повремених послова, 
али суштина је садржана у дефиницији П. Јовановића, који каже: 
„Привременим и повременим пословима сматрају се послови који се, с 
обзиром на процес рада, не обављају као сталан, непрекидан рад, већ 
трају краће време или се обављају с времена на време.“11 

Важећи Закон о раду Републике Србије,12  поред института 
привремених о повремених послова, предвиђа још и следеће флексибилне 
облике запошљавања: радни однос на одређено време (чл. 37.), рад 
са непуним радним временом (чл. 39. – 41.), уговор о делу, уговор о 
стручном оспособљавању и усавршавању, допунски рад (чл.197.-202.) и  
радни однос за обављање послова ван просторија послодавца (чл. 42.).

Правно уређивање привремених и повремених послова извршено 
је Законом о раду, и то најпре одредбом члана 197.  у складу са којом 
послодавац може за обављање послова који су по својој природи такви 
да не трају дуже од 120 радних дана у календарској години да закључи 
писани уговор о обављању привремених и повремених послова са:

- незапосленим лицем;
- запосленим који ради непуно радно време – до пуног радног 

времена и
- корисником старосне пензије.
Послови који се уговарају као привремени и повремени, не морају 

бити из делокруга основне делатности послодавца, али морају бити 
повезани са процесом рада директно или индиректно. Овај уговор могу 
закључити свако физичко или правно лице као послодавац и свако 
физичко лице као посленик. 

Могуће је да уговор закључе и корисници старосне пензије, као и 
запослена лица са непуним радним временом (у овом случају могу да 
закључе уговор до преосталог времена од 40 радних часова недељно). 

запошљавања у Закону о раду, Београд, Удружење за радно право и социјално осигурање 
Србије, стр. 92
11  Јовановић П, (2003), Радно право, пето издање, Београд, , Службени гласник стр 169
12  Објављен је у “Службеном гласнику РС” бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013 и 
75/2014.
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Лица запослена са пуним радним временом, не могу закључити 
уговор када се ради о овом облику флексибилног радног ангажовања 
(што није случај са осталим видовима).

6. “Задругарски” привремени и повремени послови

6.1. Појам и развој
Оснивањем студентско-омладинске задруге задругари на 

организован начин отварају себи већи степен могућности обављања 
привремених и повремених послова код привредних субјеката. Задруге 
су, поред осталог, сложени правни институт који представља облик 
социјалног и пословног, односно економског удруживања. 

У Републици Србији почетком осамдесетих година 19. века донет 
је први посебан Закон о омладинским задругама13   због специфичних 
разлога и потреба економско-социјалног карактера. Овим Законом 
задруга је дефинисана као “самоуправна организација и друштвено-
правно лице у које се могу удруживати ученици, студент или незапослена 
лица, омладинци, посебно ради изграђивања стваралачког и одговорног 
односа омладине према раду и друштвеним средствима, развијања 
способности и наклоности за рад и самоуправљање, за друштвени живот 
и за примену стечених знања у практичном раду, стицање средстава за 
покриће дела трошкова школовања и задовољнење личних и заједничких 
потреба и сл., а посредством обављања послова у организацијама 
удруженог рада и другим самоуправним организацијама и заједницама. 
(члан 1-3).

Такође, Закон о задругама Социјалистичке Републике Србије из 
1989. године,  садржао је посебан део о омладинским задругама. За њих 
је било карактеристично то да омладинску задругу могли основати и 
бити чланови ђаци, студент и незапослена лица која нису млађа од 15 
нити старија од 30 година. Може је основати најмање 100 омладинаца, 
с тим да један омладинац не може бити члан или оснивач више задруга 
(члан 20).

Омладинска задруга такође, мора имати одговарајуће услове за 
рад које је прописивао и контролисао надлежни министар. Омладинска 
задруга заснива се на принципима солидарности и добровољности ради 
изграђивања стваралачког и одговорног односа омладине према раду 
и друштвеним средствима, развијања способности и наклоности за рад 

13  Објављен је у „Службеном гласнику Републике Србије“ бр. 25/82, 5/84, 25/85..
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и самоуправљање, за друштвени живот и за примену стечених знања у 
практичном раду ис л. што се постизало обављањем стручних и других 
послова за потребе предузећа и установа, удружења и сл. за чије се 
обављање не захтева заснивање радног односа, ко што су привремени и 
повремени рад и рад који не треје календарски дуже од 90 дана у години.

Омладинац је имао праву на здравствену заштиту ин а пензијско 
и инвалидско осигурање за случај повреде на раду или професионалне 
болести, а остваривано је право на пензијско и инвалидско осигурање у 
складу  са прописима о пензијском и инвалидском осигурању за  време 
проведено на раду преко омладинске задруге  (члан 23 и 23а).

Задруга је ослобођена плаћања пореза и допиноса из прихода, осим 
за пензијско и инвалидско осигурање и здравствену заштиту.

Закон о задругама из 1996. у члану 3. став 8. одређује омладинске 
и студентске задруге као посебну ис пецифичну врсту задруга. Чланови 
ових задруга могу бити студенти, ученици и незапослена лица од 15 
до 30 година. Према делатности ове задруге су обављале привремене, 
повремене и стручне послове, за које послодавац нема услове ни обавезу 
да заснива радни однос. Омладинске и студентске задруге су облици 
нетржишног и непрофитног привређивања односно оне своје пословање 
не воде са становишта остваривања добити и профита, и по тој логици, 
задруга се не оснива и не послује уделима задругара, већ они уносе само 
рад, жељу и потребу за радом. Средства за рад обезбеђују се уплатом 
чланарине. 

У образовној сфери улога студентске задруге је двострука: с 
једне стране, задругари допунским средствима могу, поред делимичног 
покривања школовања да задовоље и друге потребе нпр. забава, спорт, 
култура… Оне имају и синдикалну улогу: посредством одговарајућег 
савеза одређују критеријуме за минималну зараду, и обезбеђују брже 
ефикасније, и сигурније наплаћивање накнаде, обезбеђивање бољих 
услова рада итд.

6.2. Позитивноправна регулатива омладинског 
(студентског) задругарства
Специфичан облик привремених и повремених послова је 

уређен Законом о раду РС14 на следећи начин: “уговор о привременим 
и повременим пословима може се закључити и са лицем које је члан 
омладинске или студентске задруге у складу са прописима о задругама.” 
Посебно је важно да је овом законском одредбом први пут у историји наше 

14  Одредба члана 198.
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легислативе доведено у директну матрејалноправну везу задругарство, 
односно “прописи о задругама” са обављањем привремених и повремних 
послова. Дакле, задругарство и радноправна регулатива. 

У односу на лица наведена у одредби члана 197. Закона о раду, 
за лица која су млађа од 30 година и која се радно ангажују путем 
омладинских или студентских задруга, прописани су друкчији услови, 
у складу са њиховим законским и аутономним нормама - правилима 
(којима су по правилу регулисани основни елементи уговора, укључујући 
и зараду).

Послодавац је дужан да лицима ангажованим на привременим и 
повременим пословима уплаћује доприносе за пензијско, инвалидско 
и здравствено осигурање. Ако се лице ангажује преко омладинске или 
студентске задруге има право на пензијско, инвалидско и здравствено 
осигурање уколико је старији од 26 година или уколико није на 
школовању без обзира на године.

Рад преко омладинских – студентских задруга је био на сасвим 
другачији начин био регулисано пре доношења Закона о раду из 2005.15 
Наиме, до тада су сви облици флексибилног радног анагажовања били 
уређени Законом о раду из 2001. године  осим обављања рада преко 
омладинске или студентске задруге. Тај вид радног ангажовања детаљно 
је био регулисан искључиво корпусом задружних прописа, а пре свега 
Законом о задругама, чије одредбе су у овом случају имале у ужем 
смислу леx-спецалис карактер. Тиме је била обезбеђена правносистемска 
конзистентност и спречена могућа законска колизија.16 

Проблеми у примени радноправне регулативе која се односи на 
привремене и повремене послова 

По дефиницији правна претпоставка неке норме која представља 
повезаност стварности и правног нормирања садржи очекивање 
законодавца да ће се остварити ситуција предвиђена нормом. Наравне, 
да су у пракси увек, мање или више, заступљена одступања. Иако Закон 
о раду не предвиђа могућност прерастања ангажовања преко уговора 
о привременим И повременим пословима у радни однос на неодређено 
време, догађа се често да послодавци закључују овај уговор за обављање 
послова који су систематизовани код послодавца и за које се унапред 
зна да за њима постоји стална потреба. 
15  Објављен је у „Службеном гласнику Републике Србије“ бр. 70/01 и 73/01, а 
одредбама чланова 131.-135. било је уређено питање флексибилних облика рада.
16  Радуловић З, (2005), Радно и социјално право, Привремени и повремени послови 
(Позитивноправни аспект са освртом на легислативу у Србији од 1996. године), , 
Београд, Удружење за радноправо и социјално осигурање Србије стр. 87.
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У тим ситуацијама изигравања члана 197. Закона о раду, суд често 
доноси одлуке у корист лица која су обављала наведене послове у трајању 
дужем од две године, констатовањем да такав радни ангажман има 
карактер радног односа на неодређено време јер се истеком законског 
ограничења од 24 месеца рада на истим пословима активирало правило 
о преображају радног односа из члана 37. став 6. Закона о раду.

Свакако да један субјективни (а и објективни) проблем представља 
то што лица која обављају ове послове не уживају многа од права која 
Закон о раду гарантује лицима која су у радном односу било на одређено 
било на неодређено време. Ово се превасходно односи на непостојање 
законом предвиђене заштите од отказа оваквог уговора, непостојање 
законом гарантованог права на годишње одморе и одсуства, минималну 
зараду, права која запослени у радном односу имају по основу топлог 
оброка, минулог рада, отпремнине, и сл.

Сва ова питања се код привремених и повремених послова уређују 
искључиво уговором о обављању привремених или повремених послова, 
а не Законом о раду.

Извршилац посла за обављени рад има право на уговорену накнаду, 
независно од тога што тај рад није обављен преко радног односа, јер и 
рад ван радног односа такође мора бити плаћен.

Послодавци у Србији су такође, вођени чињеницом да им се 
ангажовање радника преко омладинских задруга највише „исплати“, 
све чешће злоупотребљавају законску могућност ангажовања младих 
преко омладинских задруга тако што на једном радном месту непрестано 
упошљавају “омладинце” уместо да понуде стални посао.

Послодавцима се не исплати примање у стални радни однос јер 
би у случају евентуалног давања отказа морали запосленом исплатити 
отпремнине за све године радног стажа. 

Друго, доприноси који се плаћају особама ангажованим на овај 
начин нижи су од оних који су предвиђени у сталном радном односу, јер 
послодавац и омладинац уговарају накнаду и у складу с њом уплаћују 
доприносе.

У задругама је чак највећа потражња за студентима, а не 
незапослених који имају преко 26 година, јер у том случају фирме не 
плаћају доприносе за здравствено осигурање.17

С обзиром на то да је злоупотреба овог института узела маха, у 
припреми је нови Закон о Закона о раду преко агенција за привремено 

17 http://www.rts.rs/page/stories/sr/story/125/drustvo/2638150/kakav-je-polozaj-
nezaposlenih-koji-rade-na-ugovor.html (pristupljeno 29.08.2018.)
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запошљавање, којим се предвиђа да агенције могу само да закључе 
уговор о раду, а не и друге уговоре са лицима које упућују на рад код 
другог корисника, као и да им обезбеде услове рада које имају и остали 
запослени код тог корисник. Скупштина Србије донела је 2013. године 
Закон о потврђивању конвенције Међународне организације рада о 
приватним агенцијама за запошљавање, тако да наш правни систем 
познаје ову категорију. Лице са оваквом врстом агенције склапа уговор о 
раду на неодређено време, дакле лице јесте у сталном радном односу са 
сгенцијом, али она га, популарно, жаргонски речено „издаје на лизинг“ 
другој компанији, код које ово лице проводи читаво своје радно време.

Процене су да више од 100.000 људи у Србији су радници које 
су изнајмиле разне организације (агенције за запошљавање, привредна 
друштва “за кадровске услуге” и сл.), односно да су до посла дошли тако 
што су их “специјализоване агенције за изнајмљивање радника” упутиле 
на рад ко разних послодаваца. Најпроблематичније је то што овакав 
вид радног анагажовања није законски уређен и стога изазива велике 
проблеме у пракси. Званичних података колико људи на овај начин 
зарађује за живот нема, али како тврде  у синдикатима, изнајмљивање 
радне снаге је све чешћа пракса послодаваца.

Очекивања су да ће се рад изнајмљених радника уредити тако да 
агенције могу само да закључе уговор о раду, а не и друге уговоре са 
лицима које упућују на рад код другог корисника, као и да им обезбеде 
услове рада које имају и остали запослени код тог корисника.

Ипак, овај закон не обухвата студентске и омладинске задруге 
које и даље могу да склапају уговоре о повременим и привременим 
пословима, а ти уговори радницима не гарантују право на боловање, ни 
годишњи одмор. Поред тога, ако ова верзија закона буде и коначна, неће 
бити заштићени ни радници обезбеђења, чистачице и други радници 
који се не сматрају радницима “на лизинг”, већ вршиоцима услуга у 
другим предузећима. 18
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Pravila studentske zadruge za rad i štednju „Samopomoć” Zemun, 1931.

Zoran Radulovic, Ph.D
College of tourism of Belgrade

Temporary and casual employment within co-operatives

Summary

Performing of temporary and casual jobs has existed in our legal 
practice, as well as in other countries, for many years, and it is regulated by 
a series of accessory regulations, with the primary positioning of the current 
Law on Labor, which contains two clauses dedicated to this form of work 
engagement.

Co-operation as an area of social, economic and legal activity exists in 
the vast majority of developed countries. The central institute of co-operati-
on - the co-operative itself is the only economic entity that is not established 
with the primary goal of gaining profit, but in order to meet certain needs 
of the founder - the co-operator. We can even cite the example (albeit, as 
exceptio firmat regulam) of consumer cooperatives that do not have profit at 
all as their business purpose. The long and rich tradition of our country in 
the regulation and practice of cooperatives makes it particularly challenging 
to deliberate on this important segment of society in any sense, even in the 
case of temporary and casual jobs.19

The very fact that the text of the provision in the Article 198 of our 
current Law on Labor mentions co-operation, i.e. the regulations in this 
field, makes evident the connection between the two legal institutes in the 
legal system of Serbia.

19  In this sense, it is illustrative to cite Serbia as one of 10 founders of the International 
Cooperative Alliance (now a specialized organization of UN).
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Thus, one of the forms of co-operatives (youth-student co-operatives20) 
has in its very being performing of temporary and occasional jobs, which are 
the basis of the economic activity in this form of co-operative organization.

Lack of regulation pertaining to the work of employment agencies and 
labor rental companies (which are not envisaged by the Law on Labor) greatly 
complicates, and even endangers the work of youth and student cooperatives, 
which means that it is necessary to regulate their status and operation in the 
shortest possible time.

Key words: temporary and casual work, co-operatives, youth and 
student co-operatives, labor rental.

20  This form of co-operative organization has existed in our country since the year 1931, 
which also implies longevity and importance.
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РАДНОПРАВНИ ПОЛОЖАЈ ДИРЕКТОРА 
УСТАНОВА У ЈАВНИМ СЛУЖБАМА

Апстракт: У реферату се разматра радноправни положај 
директора у јавним службама, нарочито у делатности 
културе, здравствене заштите, социјалне заштите и просвете. 
С обзиром да посебним прописима, најчешће, није дефинисан 
положај директора, при одређивању истог примењују се одредбе 
Закона о раду, до почетка примене Закона о запосленима у 
јавним службама. Недостатак јасних критеријума који се 
односе на процедуру заснивања радног односа уопште у јавном 
сектору отвара могућност угрожавања јавног интереса и 
може утицати на нарушавање интегритета, равноправности 
и транспарентности процедуре запошљавања.
Аутори указују на чињеницу да у погледу радноправног положаја 
директора постоје одређене специфичности у односу на 
установе у појединим делатностима које су, пре свега, последица 
специфичности тих делатности. У том смислу, може се 
констатовати да радноправни статус директора установа 
јавног сектора није уређен на јединствен начин, па тако постоје 
разлике у погледу начина избора директора, њихових мандата, 
права и одговорности, разлога за разрешење и начина њиховог 
радног ангажовања.

Кључне речи: директор, јавна служба, култура, здравствена 
заштита, социјална заштита, просвета.
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1. Увод

Позитивно-правно уређење јавних служби1 у Републици Србији 
налази се у Закону о јавним службама2 који у чл. 1 прописује да се под 
„јавном службом у смислу овог закона сматрају установе, предузећа 
и други облици организовања утврђени законом, који обављају 
делатности, односно послове, којима се обезбеђује остваривање права 
грађана односно задовољавање потреба грађана и организација, 
као и остваривање другог законом утврђеног интереса у одређеним 
областима.3 Из овакве законске дефиниције произлази да јавне службе 
чине све организације чија је делатност везана за одређене послове 
од јавног значаја, односно за друштво у целини, а за чије несметано 
функционисање је држава посебно заинтересована.4 Такође, чл. 3 
Закона препознаје два организациона облика вршења јавних служби, а 
то су: (1) установе које се оснивају ради остваривања права утврђених 
законом, или остваривања другог законом утврђеног интереса у области: 
образовања, науке, културе, физичке културе, ученичког и студентског 
стандарда, здравствене заштите, социјалне заштите, друштвене бриге 
о деци, социјалног осигурања и здравствене заштите животиња и (2) 
предузећа која се оснивају за обављање делатности, односно послова 
1  Теоријски концепт јавне службе прешао је пут од става да је то бенефиција, повластица, 
до јавне службе као професије, коју јавни службеник обавља као професиналац. 
Дуго времена је класична буржоаска држава почивала на малом броју делатности 
које су имале јавно обележје, док су се временом, као резултат техничке револуције 
и значајног напретка, пре свега у областима науке, појавиле многобројне делатности 
које је држава почела да преузима, ради њиховог остваривања. Дакле, наместо јавне 
власти, суверености, субјективног права, права заповедања државе, појављује се појам 
јавне службе, социјалне функције државе и дужности владајућих. Према Дигију (Leon 
Diguit), појам јавне службе није нов, већ је настао онда када се појавила разлика између 
управљача и оних над којима се управља. Другим речима, јавне службе представљају 
сваку делатност чије вршење држава мора да регулише, обезбеди и контролише, пошто 
је она неопходна за остварење и развитак друштва уопште. Видети више у: Л. Диги, 
Преображаји јавног права, Београд, 1929.
2  Закон о јавним службама („Сл. гласник РС“, бр.42/91, 71/94, 79/2005, 81/2005, 
83/2005, 83/2014).
3  Према важећем Закону о јавним службама три су конститутивна састојка појма јавне 
службе, и то: (1) организациони – да су посреди установе, предузећа, или други облици 
организовања утврђени законом, (локацијски) – да обављају делатности, односно 
послове, у законом одређеним областима и (3) функционални – да се овим активностима 
постиже важан и тачно предвиђени интерес, а који се односи на остваривање права 
грађана, односно задовољавање потреба грађана и организација, Више у: З. Томић, 
Опште управно право, Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2012, стр. 
183.
4  Видети више у: Д. Милков, Управно право I, Нови Сад, 2016, стр. 98.
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утврђених законом у области: ПТТ саобраћаја, енергетике, путева, 
комуналних услуга и другим областима одређеним законом.  

С друге стране, Закон о запосленима у јавним службама5 под 
јавном службом подразумева само оне службе које су основане у форми 
установе од стране Републике Србије, аутономне покрајине и јединице 
локалне самоуправе, те се Закон неће примењивати на оне јавне службе 
које су исти оснивачи основали у форми јавног предузећа и привредног 
друштва. Другим речима, одредбе Закона о запосленима у јавним 
службама неће се примењивати на запослене у јавним предузећима 
и привредним друштвима, без обзира што су иста основана у оним 
областима у којима се оснивају јавне службе6.

У погледу радноправног положаја директора, односно другог 
лица које руководи радом јавне службе, Закон о запосленима у јавним 
службама, као матични закон, у чл. 74 прописује да се његово именовање 
врши након спроведеног конкурсног, односно изборног поступка 
заснованог на вредновању кандидата у складу са законом којим се уређује 
рад јавне службе. Ако законом којим се уређује рад јавне службе није 
уређен конкурсни, односно поступак за избор кандидата за директора 
заснован на вредновању кандидата, сходно се примењују одредбе Закона 
о запосленима у јавним службама. Конкурсни поступак спроводи орган 
управљања јавне службе, а директора именује надлежни орган у складу 
са законом којим се уређује рад јавне службе, на основу одлуке о избору 
органа управљања. Директор остварује права из радног односа, односно 
по основу обављања дужности директора у јавној служби од дана 
ступања на дужност, осим ако законом којим се уређује рад јавне службе 
није другачије одређено. Ако након спроведеног конкурса није извршено 
именовање директора или ако директор престане да обавља дужност пре 
истека времена на које је именован, до именовања директора, надлежни 
орган може именовати вршиоца дужности директора без спровођења 
конкурсног поступка а најдуже на годину дана, осим ако законом којим 
се уређује рад јавне службе није одређен други период.

Орган управљања јавне службе закључује са директором уговор о 
раду на одређено време или уговор о обављању дужности директора ван 
радног односа којим се уређују његова права и обавезе, док траје мандат 
директора. Ако је за директора именовано лице из реда запослених у 
тој јавној служби, доноси се решење о његовом премештају на радно 
5  Закон о запосленима у јавним службама („Сл. гласник РС“, бр. 113/2017).
6  О овоме видети више у: Б. Урдаревић, Радноправни положај јавних службеника у 
Републици Србији – перспективе и будући правци развоја, Правни живот, бр. 11/2017, 
Књига 1, Београд, 2017, стр. 397-408.
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место директора које по сили закона замењује одговарајуће одредбе 
уговора о раду.

Законом о запосленима у јавним службама остављена је велика 
слобода у погледу начина уређења статуса директора. Као што смо 
претходно навели он може бити лице у радном односу али и лице које 
ће бити ангажовано у раду ван радног односа. Претпоставка је да ће се 
изменама и допунама посебних закона који уређују рад јавне службе 
прецизирати статус директора у њима.

Директор који је именован из реда запослених код другог 
послодавца, остварује право на мировање радног односа на основу 
решења о именовању, у складу са Законом о раду.

Лице изабрано за директора има право да се након престанка 
дужности директора у једном мандату врати на радно место чије послове 
је обављао пре именовања за директора, осим ако законом којим се 
уређује рад јавне службе није одређен другачији рок.

Ако је законом којим се уређује рад јавне службе, односно 
статутом јавне службе тако одређено, директор који је именован из 
реда запослених у јавној служби, може да поред послова свог радног 
места обавља дужност директора са најмање половином пуног радног 
времена.7

У даљем тексту размотрићемо позитивно-правни оквир радно-
правног положаја директора у: (1) установама културе, (2) здравственим 
установама, (3) установама социјалне заштите, (4) установама образовања 
и васпитања.

2. Радноправни положај директора установа културе

Радноправни положај директора установа културе уређен је 
Законом о култури8 као посебним законом. Чланом 24 Закона о култури 
прописано је да установом културе руководи директор, кога именује и 
разрешава оснивач, док директора установе чији је оснивач Република 
Србија именује Влада.

Кандидати за директоре установа морају имати високо образовање 
и најмање пет година радног искуства у струци. Остали услови за избор 
кандидата за директора установе утврђују се статутом установе.

Кандидат за директора дужан је да предложи програм рада и 
развоја установе, као саставни део конкурсне документације.

7  Чланом 127. Закона о основама система образовања и васпитања већ је предвиђена 
таква могућност за директора установа образовања и васпитања.
8  Закон о култури,(„Сл. глaсник РС“, бр. 72/2009, 13/2016 и 30/2016 – испр).
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Директор установе чији је оснивач Република Србија, аутономна 
покрајина односно јединица локалне самоуправе, именује се на основу 
претходно спроведеног јавног конкурса, на период од четири године 
и може бити поново именован. Јавни конкурс расписује и спроводи 
управни одбор установе. Јавни конкурс расписује се 60 дана пре истека 
мандата директора.

Јавни конкурс се објављује на сајту Националне службе за 
запошљавање и у најмање једним дневним новинама које се дистрибуирају 
на целој територији Републике.

Јавни конкурс за именовање директора установе од посебног 
значаја за очување, унапређење и развој културне посебности и очување 
националног идентитета националне мањине објављује се и у једном од 
штампаних медија на језику и писму одговарајуће националне мањине.

Рок за подношење пријава на јавни конкурс не може бити краћи 
од осам ни дужи од петнаест дана од дана оглашавања јавног конкурса. 
Неблаговремене, недопуштене, неразумљиве или непотпуне пријаве и 
пријаве уз које нису приложени сви потребни докази, управни одбор 
одбацује закључком против кога се може изјавити посебна жалба 
оснивачу у року од три дана од дана достављања закључка. Када је 
оснивач Република Србија, жалба се доставља Министарству. Жалба 
не задржава извршење закључка.

Управни одбор установе обавља разговор са кандидатима који 
испуњавају услове из конкурса и у року од 30 дана од дана завршетка 
јавног конкурса доставља оснивачу образложени предлог листе 
кандидата (у даљем тексту: Листа). Листа садржи мишљење управног 
одбора о стручним и организационим способностима сваког кандидата 
и записник о обављеном разговору.

Оснивач именује директора установе са Листе. Када је оснивач 
Република Србија, Листа се доставља Министарству. Министарство 
предлаже Влади кандидата за директора са Листе. Ако Министарство 
не прихвати предлоге са Листе дужно је да о разлозима за то обавести 
Владу.

Јавни конкурс није успео ако управни одбор утврди да нема 
кандидата који испуњава услове да уђе у изборни поступак о чему 
је дужан да обавести оснивача, односно уколико оснивач не именује 
директора установе са Листе.

У случају установе за коју се изменом оснивачког акта утврди 
да је од посебног значаја за очување, унапређење и развој културне 
посебности и очување националног идентитета националне мањине, 
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национални савет националне мањине даје мишљење у поступку 
именовања директора.

Законом о култури није дефинисан положај директора. Због 
тога се при одређењу истог примењују одредбе Закона о раду,9 све до 
почетка примене Закона о запосленима у јавним службама. Недостатак 
јасних критеријума који се односе на процедуру заснивања радног 
односа у јавном сектору отвара могућност угрожавања јавног интереса 
и може утицати на нарушавање интегритета, равноправности и 
транспарентности процедуре запошљавања.

Уколико се за директора именује лице које се већ налази у радном 
односу у установи, мишљења смо да се са њим закључује анекс уговора 
о раду којим се распоређује на радно место директора.10

Уколико је за директора установе културе изабрано лице које 
се не налази у радном односу у установи, мишљења смо да се са њим 
може закључити уговор о раду на одређено време, при чему ће период 
његовог радног ангажовања временски бити ограничен до трајања 
његовог мандата директора.

У погледу положаја лица које се бира на функцију директора, при 
чему није већ запослено у установи културе у погледу права на мировање 
његовог радног односа на старом радном месту постоје два мишљења. 
Једно, према коме ово лице нема право на мировање радног односа, јер 
то право имају само лица која се бирају на јавну функцију, а функција 
директора није јавна функција. Друго, које заступају и аутори овог рада, 
који сматрају да је свака функција директора установе културе чији је 

9  Закон о раду, („Сл. гласник РС“, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 
13/2017 - одлука УС и 113/2017).
10  „Чланом 79. ст. 1. тач. 5. Закона о раду прописано је, између осталог, да запосленом 
мирују права и обавезе које се стичу на раду и по основу рада, осим права и обавеза 
за које је законом, општим актом, односно уговором о раду другачије одређено, ако 
одсуствује са рада због избора, односно због именовања на функцију у државном органу, 
синдикату или политичкој организацији, или на другу јавну функцију чије вршење 
захтева да привремено престане да ради код послодавца. Како је у конкретном случају 
запослени који је већ у радном односу на неодређено време код послодавца, именован 
прво за в. д. директора, а потом и за директора код истог послодавца, мишљења смо да се 
његов радноправни статус уређује анексом уговора о раду који закључује са надлежним 
органом, сходно члану 48. став 6. Закона, и на основу којег се привремено премешта 
на наведене послове, те у овом случају нема основа за примену института мировања 
радног односа код послодавца. По престанку функције запослени се враћа на послове 
које је претходно обављао или на друге одговарајуће послове у складу са Законом, а на 
основу анекса уговора о раду са надлежним органом, сходно члану 30. став 5. Закона.“ 
(Мишљење Министарства за рад, запошљавање, борачка и социјална питања, Сектор за 
рад, број 011-00-673/2016-02 од 24.10.2016).
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оснивач јавноправно тело јавна функција и да лицу коме је изабрано на њу 
на претходном радном месту припада право на мировање радног односа, 
под условом да је као директор установе засновао радни однос. Такав 
став заузима и Министарство за рад, запошљавање, борачка и социјална 
питања у своме мишљењу број 011-00-588/2015-02, од 22.6.2015.11

Поред тога што се уговор о раду на одређено време може закључити  
са лицем које се за директора именује из реда лица која нису запослена у 
установи културе мишљења смо да се са њим може закључити и уговор 
о правима и обавезама директора који је дефинисан чланом 48. Закона 
о раду. Пошто се тим уговором са лицем које је изабрано за директора 
може али и не мора засновати радни однос, мишљења смо да ће лицу 
изабраном за директора мировати радни однос на старом радном месту 
уколико је радни однос засновало уговором о правима и обавезама 
директора, односно да ће моћи да настави да ради на свом старом радном 
месту уколико претходно наведеним уговором није засновало радни 
однос.

11  „У члану 79 став 1. тачка 4) Закона о раду (“Сл. гласник РС”, бр. 24/05, 61/05, 54/09, 
32/13 и 75/14) прописано је, између осталог, да запосленом мирују права и обавезе које 
се стичу на раду и по основу рада, осим права и обавеза за које је законом, општим 
актом, односно уговором о раду другачије одређено, ако одсуствује због избора, 
односно именовања на јавну функцију чије вршење захтева да запослени привремено 
престане да ради код послодавца. За остваривање наведеног права из члана 79. Закона о 
раду, мишљења смо да је потребно да се испуне три кумулативна услова: (1) да се ради 
о јавној функцији у складу с прописима, (2) да је вршење јавне функције временски 
ограничено и (3) да вршење функције захтева да запослени привремено престане да 
ради код послодавца. Указујемо на то да Законом о раду није утврђено шта се сматра 
јавном функцијом, док Закон о Агенцији за борбу против корупције („Сл. гласник 
РС“, бр. 97/08, 53/10, 66/11 - Одлука УС, 67/13 - Одлука УС, 112/13 - аутентично 
тумачење и 8/15 - Одлука УС), у члану 2, између осталог, прописује да је функционер 
свако изабрано, постављено или именовано лице у органе установа чији је оснивач, 
односно члан Република Србија, односно да је јавна функција - функција у органима 
установа чији је оснивач, односно члан Република Србија која подразумева овлашћења 
руковођења, одлучивања, односно доношења општих и појединачних аката. Имајући у 
виду да је подносилац захтева за мишљење решењем овог министарства именован за 
вршиоца дужности директора …, те да вршење ове дужности захтева да привремено 
престане да ради код послодавца, сматрамо да су се стекли услови за мировање радног 
односа у складу са чланом 79. Закона о раду, под условом да се послови вршиоца 
дужности директора сматрају јавном функцијом у смислу Закона о Агенцији за борбу 
против корупције и да се за обављање ове дужности заснива радни однос на одређено 
време или закључује уговор о уређењу међусобних права, обавеза и одговорности из 
члана 48. Закона о раду, до истека рока на који је именована.“ (Мишљење Министарства 
за рад, запошљавање, борачка и социјална питања, Сектор за рад, број 011-00-588/2015-
02, од 22.6.2015. године).
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Оснивач може именовати вршиоца дужности директора установе, 
без претходно спроведеног јавног конкурса, у случају када директору 
престане дужност пре истека мандата, односно када јавни конкурс за 
директора није успео.

3. Радноправни положај директора здравствене установе

Положај директора здравствених установа нормиран је чл. 131-135. 
Закона о здравственој заштити12.

У складу са чл. 131 Закона о здравственој заштити, дирeктoр 
oргaнизуje рaд и рукoвoди прoцeсoм рaдa, прeдстaвљa и зaступa 
здрaвствeну устaнoву и oдгoвoрaн je зa зaкoнитoст рaдa здрaвствeнe 
устaнoвe. Зa стручнo-мeдицински рaд здрaвствeнe устaнoвe, aкo дирeктoр 
нeмa висoку шкoлску спрeму здрaвствeнe струкe, oдгoвoрaн je зaмeник, 
oднoснo пoмoћник дирeктoрa.

Према чл. 133 Закона о здравственој заштити, дирeктoр здрaвствeнe 
устaнoвe имeнуje сe нa пeриoд oд чeтири гoдинe, нajвишe двa путa 
узaстoпнo, а мандат му се рaчунa oд дaнa ступaњa нa дужнoст. Овде се 
може поставити питање тумачења овакве законске норме, односно, да ли 
се ради о два узастопна мандата у истој установи, или више од два мандата 
у некој другој установи. Такође, није занемарљиво ни питање рачунања 
текућих мандата директора, у случају нових законских измена, што онда 
оставља могућност обављања дужности директора у дужем временском 
периоду од оног који је законом прописан, али истовремено и отвара 
дилему у делу оправданости потребе ограничења броја мандата у случају 
директора који су својим стручним и организационим квалитетима и 
резултатима рада, оправдали обављање овог одговорног посла.  

Зa дирeктoрa здрaвствeнe устaнoвe мoжe бити имeнoвaнo лицe које: 
(1) имa висoку шкoлску спрeму здрaвствeнe струкe или висoкoшкoлску 
спрeму другe струкe сa зaвршeнoм eдукaциjoм из oблaсти здрaвствeнoг 
мeнaџмeнтa; (2) имa нajмaњe пeт гoдинa рaднoг стaжa у oблaсти 
здрaвствeнe зaштитe; (3) испуњaвa и другe услoвe прeдвиђeнe стaтутoм 
здрaвствeнe устaнoвe.

Aкo зa дирeктoрa здрaвствeнe устaнoвe ниje имeнoвaнo лицe сa 
висoкoм шкoлскoм спрeмoм здрaвствeнe струкe, вeћ лицe сa зaвршeнoм 
висoкoм шкoлскoм спрeмoм другe струкe, зaмeник или пoмoћник 

12  Закон о здравственој заштити, („Сл. гласник РС“, бр. 107/2005, 72/2009 - др. закон, 
88/2010, 99/2010, 57/2011, 119/2012, 45/2013 - др. закон, 93/2014, 96/2015, 106/2015 и 
113/2017 - др. Закон).
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дирeктoрa зa здрaвствeну дeлaтнoст мoрa бити лицe сa висoкoм шкoлскoм 
спрeмoм здрaвствeнe струкe.

Дирeктoр здрaвствeнe устaнoвe имeнуje сe нa oснoву jaвнoг 
кoнкурсa кojи рaсписуje упрaвни oдбoр здрaвствeнe устaнoвe. Jaвни 
кoнкурс рaсписуje сe 60 дaнa прe истeкa мaндaтa дирeктoрa.

Упрaвни oдбoр здрaвствeнe устaнoвe дужaн je дa у рoку oд 30 дaнa 
oд дaнa зaвршeткa jaвнoг кoнкурсa изврши избoр кaндидaтa и прeдлoг 
дoстaви oснивaчу.

Нa oснoву прeдлoгa упрaвнoг oдбoрa oснивaч, у рoку oд 15 дaнa 
oд дaнa дoстaвљaњa прeдлoгa, имeнуje дирeктoрa.

У случају када је за директора здравствене установе именовано 
лице које је већ запослено у здравственој установи, сматрамо да се сходно 
изнетом у делу рада који се односи на именовање директора установе 
културе, са тим лицем закључује анекс уговора о раду којим се оно 
распоређује на послове директора.

Уколико је за директора именовано лице које не ради у здравственој 
установи, сматрамо да му, из разлога наведених у делу рада који се 
односи на директора установа културе, мирује радни однос.13

Такође, сматрамо и да се директором здравствене установе може 
закључити уговор о правима и обавезама директора и да он производи 

13  „У члану 79. став 1. тачка 4) Закона о раду прописано је да запосленом мирују 
права и обавезе које се стичу на раду и по основу рада, осим права и обавеза за које је 
законом, општим актом, односно уговором о раду другачије одређено, ако одсуствује 
с рада због избора, односно именовања на функцију у државном органу, синдикату, 
политичкој организацији или другу јавну функцију чије вршење захтева да привремено 
престане да ради код послодавца. Запослени, коме мирују права и обавезе по наведеном 
основу, има право да се у року од 15 дана од дана престанка функције врати на рад код 
послодавца (члан 79. став 2). Према члану 179. став 1. тачка 3) Закона о раду послодавац 
може запосленом да откаже уговор о раду ако се не врати на рад код послодавца у року 
од 15 дана од дана истека рока мировања радног односа из члана 79. овог закона. Како 
се из достављене документације може закључити да је решење о разрешењу вршиоца 
дужности директора здравствене установе постало коначно даном његовог достављања 
именованој 16. 10. 2015. године, да јој је радни однос по том основу престао 21. 10. 
2015. године, а да је именована поднела захтев послодавцу код кога јој је мировао радни 
однос да се врати на рад по престанку наведене функције тек 19. 11. 2015. године, 
произлази да је истекао рок из члана 179. став 1. тачка 3) Закона о раду. Околност 
да је решење о отказу уговора о раду због разрешења вршиоца дужности директора 
именованој достављено с каснијим датумом и на начин прописан у чл. 185. став 4. 
Закона о раду (објављивање на огласној табли због немогућности личног достављања), 
у конкретном случају, по нашем мишљењу, није релевантно за остваривање права на 
враћање на рад код послодавца код кога је запосленој мировао радни однос.“ (Мишљење 
Министарства за рад, запошљавање, борачка и социјална питања, Сектор за рад, број 
011-00-1066/2015-02, од 14.12.2015 године).
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исте последице као и у ситуацији када се претходно наведени уговор 
закључи са лицем које је изабрано за директора установе културе.

Aкo упрaвни oдбoр здрaвствeнe устaнoвe нe изврши избoр 
кaндидaтa зa дирeктoрa здрaвствeнe устaнoвe, oднoснo aкo oснивaч 
здрaвствeнe устaнoвe нe имeнуje дирeктoрa здрaвствeнe устaнoвe, 
у склaду сa oдрeдбaмa Закона о здравственој заштити, oснивaч ћe 
имeнoвaти вршиoцa дужнoсти дирeктoрa нa пeриoд oд шeст мeсeци. 

Услoви зa избoр, прaвa, oбaвeзe и oдгoвoрнoсти дирeктoрa 
здрaвствeнe устaнoвe oднoсe сe и нa вршиoцa дужнoсти дирeктoрa 
здрaвствeнe устaнoвe.

4. Радноправни положај директора 
установа социјалне заштите

Радноправни положај директора установе социјалне заштите 
регулисан је Законом о социјалној заштити14. Према чл. 124 Закона 
о социјалној заштити зa дирeктoрa цeнтрa зa сoциjaлни рaд мoжe 
бити имeнoвaн држaвљaнин Рeпубликe Србиje, кojи je стeкao висoкo 
oбрaзoвaњe нa студиjaмa другoг стeпeнa (мaстeр aкaдeмскe студиje, 
спeциjaлистичкe aкaдeмскe студиje, спeциjaлистичкe струкoвнe студиje), 
oднoснo нa oснoвним студиjaмa у трajaњу oд нajмaњe чeтири гoдинe 
и oдгoвaрajући aкaдeмски, oднoснo стручни нaзив утврђeн у oблaсти 
прaвних, eкoнoмских, психoлoшких, пeдaгoшких и aндрaгoшких и 
сoциoлoшких нaукa, oднoснo стручни нaзив диплoмирaни сoциjaлни 
рaдник и имa нajмaњe пeт гoдинa рaднoг искуствa у струци.

Maндaт дирeктoрa цeнтрa зa сoциjaлни рaд трaje чeтири гoдинe и 
истo лицe мoжe бити пoнoвo имeнoвaнo зa дирeктoрa.

Дирeктoрa цeнтрa зa сoциjaлни рaд имeнуje нaдлeжни oргaн 
jeдиницe лoкaлнe сaмoупрaвe, нa oснoву кoнкурсa, пo прибaвљeнoм 
мишљeњу упрaвнoг oдбoрa цeнтрa зa сoциjaлни рaд.

Упрaвни oдбoр цeнтрa зa сoциjaлни рaд рaсписуje кoнкурс зa 
дирeктoрa цeнтрa зa сoциjaлни рaд нajкaсниje 30 дaнa прe истeкa мaндaтa 
рaниje имeнoвaнoм дирeктoру.

Кaндидaт зa дирeктoрa цeнтрa зa сoциjaлни рaд, уз прoписaну 
кoнкурсну дoкумeнтaциjу, пoднoси прoгрaм рaдa зa мaндaтни пeриoд 
нa кojи сe врши избoр.

Избoрни пoступaк спрoвoди упрaвни oдбoр цeнтрa зa сoциjaлни 
рaд и у тoм пoступку рaзмaтрa приспeлe приjaвe, сaчињaвa листу 

14  Закон о социјалној заштити, („Сл. глaсник РС“, бр. 24/2011).
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кaндидaтa кojи су испунили прoписaнe услoвe и дoстaвљa je, зajeднo сa 
свojим мишљeњeм, нaдлeжнoм oргaну jeдиницe лoкaлнe сaмoупрaвe.

Нaчин спрoвoђeњa кoнкурсa зa имeнoвaњe дирeктoрa цeнтрa зa 
сoциjaлни рaд oдрeђуje jeдиницa лoкaлнe сaмoупрaвe.

Нa имeнoвaњe дирeктoрa цeнтрa зa сoциjaлни рaд сaглaснoст дaje 
министaрствo нaдлeжнo зa сoциjaлну зaштиту, a нa имeнoвaњe дирeктoрa 
цeнтрa зa сoциjaлни рaд чиje je сeдиштe нa тeритoриjи aутoнoмнe 
пoкрajинe сaглaснoст дaje нaдлeжни oргaн aутoнoмнe пoкрajинe.

Пoслoви дирeктoрa цeнтрa зa сoциjaлни рaд урeђуjу сe oснивaчким 
aктoм и стaтутoм цeнтрa зa сoциjaлни рaд, у склaду сa зaкoнoм.

Aкo дирeктoр цeнтрa зa сoциjaлни рaд нe будe имeнoвaн у рoку 
oд 90 дaнa oд дана расписивања конкурса, oснивaч имeнуje вршиoцa 
дужнoсти дирeктoрa цeнтрa зa сoциjaлни рaд.

Зa вршиoцa дужнoсти дирeктoрa цeнтрa зa сoциjaлни рaд мoжe 
сe имeнoвaти лицe кoje испуњaвa услoвe за избор директора и зa чиje 
имeнoвaњe je прибaвљeнa сaглaснoст Министaрства за рад запошљавање, 
борачка и социјална питања, a зa имeнoвaњe вршиоца дужности 
дирeктoрa цeнтрa зa сoциjaлни рaд чиje je сeдиштe нa тeритoриjи 
aутoнoмнe пoкрajинe сaглaснoст нaдлeжног oргaна aутoнoмнe пoкрajинe.

Вршилaц дужнoсти дирeктoрa цeнтрa зa сoциjaлни рaд мoжe 
oбaвљaти ту дужнoст нajдужe jeдну гoдину.

Дирeктoрa устaнoвe зa вaспитaњe дeцe и oмлaдинe имeнуje 
oснивaч, нa чeтири гoдинe, нa oснoву кoнкурсa, пo прибaвљeнoм 
мишљeњу упрaвнoг oдбoрa тe устaнoвe.

Aкo упрaвни oдбoр устaнoвe у oстaвљeнoм рoку нe дoстaви 
oснивaчу мишљeњe зa имeнoвaњe дирeктoрa, oснивaч мoжe имeнoвaти 
дирeктoрa, oднoснo вршиoцa дужнoсти дирeктoрa, у склaду сa зaкoнoм.

Нa другa питaњa o дирeктoру устaнoвe зa вaспитaњe дeцe и 
oмлaдинe схoднo сe примeњуjу oдрeдбe Закона о социјалној заштити 
које се односе на избор дирeктoра цeнтрa зa сoциjaлни рaд.

Зa дирeктoрa цeнтрa зa пoрoдични смeштaj и усвojeњe и дoмa 
зa смeштaj кoрисникa кojи je oснoвaлa Рeпубликa Србиja, aутoнoмнa 
пoкрajинa или jeдиницa лoкaлнe сaмoупрaвe мoжe бити имeнoвaн 
држaвљaнин Рeпубликe Србиje кojи je стeкao висoкo oбрaзoвaњe нa 
студиjaмa другoг стeпeнa (мaстeр aкaдeмскe студиje, спeциjaлистичкe 
aкaдeмскe студиje, спeциjaлистичкe струкoвнe студиje), oднoснo 
нa oснoвним студиjaмa у трajaњу oд нajмaњe чeтири гoдинe и 
oдгoвaрajући aкaдeмски oднoснo стручни нaзив утврђeн у oблaсти 
прaвних, психoлoшких, пeдaгoшких и aндрaгoшких нaукa, спeциjaлнe 
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eдукaциje и рeхaбилитaциje, сoциoлoшких, пoлитичких, eкoнoмских или 
мeдицинских нaукa, и имa нajмaњe пeт гoдинa рaднoг искуствa у струци.

Дирeктoрa устaнoвe имeнуje oснивaч, нa oснoву кoнкурсa, пo 
прибaвљeнoм мишљeњу упрaвнoг oдбoрa тe устaнoвe.

Aкo упрaвни oдбoр устaнoвe нe дoстaви oснивaчу мишљeњe зa 
имeнoвaњe дирeктoрa у рoку oд 15 дaнa oд oкoнчaњa кoнкурсa, oснивaч 
мoжe имeнoвaти дирeктoрa oднoснo вршиoцa дужнoсти дирeктoрa и бeз 
тoг мишљeњa, у склaду сa зaкoнoм.

Нa другa питaњa o дирeктoру устaнoвe зa пoрoдични смeштaj и 
усвojeњe и дoмa зa смeштaj кoрисникa схoднo сe примeњуjу oдрeдбe 
Закона о социјалној заштити које се односе на избор дирeктoра цeнтрa 
зa сoциjaлни рaд.

У случају када је за директора установе социјалне заштите 
именовано лице које је већ запослено у установи социјалне заштите, 
сматрамо да се сходно изнетом у делу рада који се односи на именовање 
директора установе културе и директора здравствене установе, са тим 
лицем закључује анекс уговора о раду којим се оно распоређује на 
послове директора.

Уколико је за директора установе социјалне заштите именовано 
лице које не ради у установи, сматрамо да му, из разлога наведених у 
делу рада који се односи на директора установа културе и директора 
здравствених установа, мирује радни однос.

Такође, сматрамо и да се директором установе социјалне заштите 
може закључити уговор о правима и обавезама директора и да он 
производи исте последице као и у ситуацији када се претходно наведени 
уговор закључи са лицем које је изабрано за директора установе културе, 
односно директора здравствене установе.

5. Радноправни положај директора 
установа образовања и васпитања

За разлику од установа културе, здравства и социјалне заштите 
радноправни статус директора установа образовања и васпитања је 
уређен. Статус директора нормиран је чл. 124. Закона о основама система 
образовања и васпитања15.

Прaвa, oбaвeзe и oдгoвoрнoсти дирeктoрa установа образовања 
и васпитања утврђуjу сe пoсeбним угoвoрoм o мeђусoбним прaвимa и 
oбaвeзaмa, бeз зaснивaњa рaднoг oднoсa.

15  Закон о основама система образовања и васпитања, “Сл. глaсник РС”, бр. 88/2017.
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Дирeктoру устaнoвe мируje рaдни oднoс зa врeмe трajaњa двa 
мaндaтa и имa прaвo дa сe врaти нa пoслoвe кoje je oбaвљao прe имeнoвaњa.

Укoликo дирeктoру устaнoвe кoмe мируje рaдни oднoс прeстaнe 
дужнoст збoг истeкa мaндaтa или нa лични зaхтeв тoкoм трeћeг и свaкoг 
нaрeднoг мaндaтa, рaспoрeђуje сe нa пoслoвe кojи oдгoвaрajу стeпeну и 
врсти њeгoвoг oбрaзoвaњa. Aкo нeмa oдгoвaрajућих пoслoвa, oствaруje 
прaвa кao зaпoслeни зa чиjим рaдoм je прeстaлa пoтрeбa, у склaду сa 
зaкoнoм.

Оно што је за директора установа образовања и васпитања 
специфично је то да је у оквиру претходно наведеног члана наглашено 
да се његова права и обавезе уређују уговором о међусобним правима 
и обавезама, којим се не заснива радни однос. Дакле, директор је лице 
које није у радном односу. Следствено томе произилази да би једно лице 
могло да буде директор више установа образовања и васпитања.

Такође, чињеница да се директор установа образовања и васпитања 
не налази у радном односу са собом повлачи и друга питања. Оно које је 
најбитније је садржина уговора који он закључује са органом управљања, 
тј. на који начин је уредити. Пошто директор није у радном односу на 
њега се не примењују прописи који се односе на запослене у установама 
образовања и васпитања, па између осталих ни они којима се уређују 
плате.

Теоријски посматрано, орган управљања има потпуну слободу 
уговарања са лицем изабраним на функцију директора, како у погледу 
одређивања накнаде, тако и при дефинисању права на годишњи одмор, 
плаћено и неплаћено одсуство, накнаду трошкова. Међутим, мишљењем 
Министарства просвете науке и технолошког развоја упућује се на 
уговарање примене свих одредби прописа којима се уређује радноправни 
положај запослених у установама образовања и васпитања.16 Због тога нам 
није јасна одредба Закона о основама система образовања и васпитања 
којом је прописано да директор закључује уговор којим не заснива радни 
однос, уколико се мишљењем надлежног министарства његов положај 
практично у правима и обавезама изједначује са обавезама запослених.

Интересантан је и члан 106 Закона о основама система образовања 
и васпитања који прописује да за време трајања привремених мера не 
може се расписивати конкурс за избор директора установе, те овлашћени 
предлагачи из установе не могу вршити предлагање својих представника 
за нови орган управљања. На овај начин је решена недоумица око 

16  Мишљење Министарства просвете, науке и технолошког развоја, бр. 610-00-
01982/2017-04 од 19.12.2017.
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доскорашње праксе о расписивању конкурса за избор директора док 
трају привремене мере.

6. Закључак

Јавни сектор обухвата круг органа и организација које у ширем 
смислу речи припадају државном апарату. 

Под установама у јавном сектору на овом месту бисмо одредили 
организације чији је оснивач јавноправно тело, тј. Република Србија, 
аутономна покрајина и јединица локалне самоуправе, које се баве 
пружањем услуга у јавном интересу, претежно се финансирају из буџета, 
при чему им циљ није стицање профита.

Директор руководи организацијом и одговара за законитост њеног 
рада. Такође, он одлучује и о правима и обавезама запослених. Таква је 
ситуација и са директорима установа у јавним службама. 

Међутим, у погледу радноправног положаја директора постоје 
одређене специфичности у односу на установе у појединим делатностима. 
Разлике које се запажају приликом уређења радноправног положаја 
директора, производ су специфичности делатности у оквиру којих 
установе раде и остварују своје циљеве, мисију и визију. У том смислу, 
може се констатовати да радноправни статус директора установа јавног 
сектора није уређен на јединствен начин. Постоје разлике у погледу 
начина избора директора, њихових мандата, права и одговорности, 
разлога за разрешење и начина њиховог радног ангажовања.

Одступања у погледу уређења положаја директора оправдана су 
у извесној мери различитим врстама делатности које установе врше.

Тренутно у оквиру постојећих јавних служби најдетаљније је 
уређен положај директора установа образовања и васпитања. Иако се о 
садржини тих одредби може дискутовати несумњиво је да за разлику 
од осталих установа у јавном сектору, установе образовања и васпитања 
имају дефинисан статус директора.

Новине у уређивању радноправног положаја директора уноси и 
Закон о запосленима у јавним службама, који садржи поједина нова 
решења, али и она која су већ постојала у другим прописима.

Одредбе Закона о запосленима у јавним службама, које се односе 
на уређење положаја директора, примењиваће се онда уколико исти није 
дефинисан посебним прописом којим се уређује рад конкретне установе.
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Legal Employment status of the Directors in Public Services

Summary

This paper analyzes the legal employment status of the directors in pu-
blic services, such as culture, health protection, social protection and educa-
tion. The Republic of Serbia has enacted special legislation concerning those 
different public services, but those acts are not regulating legal employment 
status of directors, nor their staff, so general Labour Law provisions have to 
be applied. Furthermore, the absence of strict criteria during the procedure of 
employment can endanger the public interest as well as transparency during 
employment process. 

The authors point out the fact that currently there are some differences 
between legal status of directors in different public services, but those are 
just a consequence of their specific status. 
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ПРАВО НА ПОРОДИЧНУ ПЕНЗИЈУ 
ИНВАЛИДНОГ ДЕТЕТА

Апстракт: Право на породичну пензију је једно од три права 
на пензију из пензијског система Републике Србије. Право на 
породичну пензију дете може да оствари после смрти једног 
или оба родитеља или једног или оба усвојитеља (из потпуног 
усвојења), ако се испуне одговарајући законом прописани 
услови. Право на породичну пензију имају сва деца рођена у 
браку, ванбрачна деца и усвојена деца. Законодавац утврђује 
посебне услове за стицање права на породичну пензију када је 
дете стекло инвалидност у складу са прописима из Закона о 
пензијском и инвалидском осигурању. Принципи солидарности, 
узајамности и хуманизма, на којима се заснива социјално 
осигурање, омогућавају инвалидном детету коришћење права 
на породичну пензију до краја његовог живота. Коришћење овог 
права није условљено евентуалним запослењем или обављањем 
самосталне делатности инвалидног дететa, односно, инвалидно 
дете стиче право на породичну пензију и после престанка 
запослења, односно обављање самосталне делатности.

Кључне речи: право на породичну пензију, стицање статуса 
инвалидног детета, коришћење права на породичну пензију, 
могућност запошљавања инвалидног детета.
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1. Увод

Као и сви други правни аспекти заштите особа са инвалидитетом 
и овај аспект има своје корене у међународном правном поретку и 
међународноправним документима глобалног и регионалног карактера.

Током последње две деценије у Уједињеним нацијама и у Савету 
Европе усвојено је много важних међународних докумената, који су 
успоставили нове стандарде у породичном законодавству и пракси 
и прецизније поставили питање положаја особа са инвалидитетом 
у овим међународним и регионалним актима. Република Србија је, 
усвајајући неке од најважнијих међународних докумената, унела у своје 
законодавство најмодернија решења савременог правног поретка који су 
у међувремену постали извори домаћег права.1 То је прво Конвенција о 
правима детета,2 први међународни уговор који се посебно бави правима 
детета. Све до доношења ове конвенције владало је опште мишљење да 
је дете довољно заштићено у оквирима опште заштите појединца. По 
одредбама Конвенције о правима детета која је ратификацијом постала 
део нашег позитивног права  дететом се сматра свако људско биће које 
није навршило 18 година живота, уколико се законом који се примењује 
на дете пунолетство не стиче раније3. Стране уговорнице признају 
право сваком детету на коришћење социјалне заштите, укључујући и 
право на социјално осигурање и предузимање потребних мера за пуно 
остваривање овог права у складу са националним законодавством4. Овом 
конвенцијом је установљено посебно тело за надзор над имплементацијом 
конвенције, то је Комитет за права детета који прати усклађеност 
националног законодавстава у области заштите права детета, као и 
спровођења права у пракси.

1  Драшкић М., Предговор Породичном закону, ЈП Службени гласник, Београд, 2005, 
стр. 9–17.
2 Закон о ратификацији Конвенције Уједињених Нација о правима детета, “Сл. лист 
СФРЈ - Међународниуговори”, 15/90, и “Сл. лист СРЈ - Међународни уговори”, бр.4/96 
и 2/97.У даљем тексту Конвенција.
3 Панов, С., Породично право – Приручник за полагање правосудног испита, 
„Пројурис“-  Организација за правну едукацију и културу права. Породични закон 
Републике Србије, у члану 11 предвиђа и још један начин еманципације детета. Поред 
досадашњег начина стицања еманципације закључењем брака малолетника на основу 
дозволе суда, Породични закон утврђује еманципацију и на основу кумулације чињеница 
да је малолетник након 16. године постао родитељ и да има телесну и душевну зрелост 
да се стара о својој личности, правима и интересима. стр. 65.
4 Члан 26. Конвенције.
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Права детета, на чије су се поштовање обавезале државе које су 
ратификовале Конвенцију о правима детета, односе се апсолутно на 
свако дете.

Кад говоримо о деци са сметњама у развоју, инсистирање на 
поштовању права детета утврђених у овој конвенцији има још већу 
дубину и појачано значење, имајући у видуда су она најосетљивији 
део популације. (најважнија права која се овим документима штите су 
право на живот, опстанак и развој детета, право на недискриминацију, 
обавеза поступања у складу са најбољим интересима детета, право на 
уважавање мишљења детета и друга права).

Заштитничка улога међународне заједнице огледа се у доношењу 
многобројних међународних докумената која дају државама потписница 
јаке правне темеље за даљу разраду и примену различитих мера 
заштите и могућности унапређења положаја детета у њиховим правним 
системима5. Данас друштвена брига о деци и породици има упориште 
у међународном праву и законодавствима већине држава. Друштвена 
брига о деци подразумева организоване економске, политичке, правне, 
институционалне и друге активности које имају за циљ унапређење 
рађања, неге, одгоја, образовања, обезбеђење услова за свестрани 
ителектуални, емоционални, физички и социјални развој деце као и 
уједначавање услова за њихову социјалну сигурност.6

Устав Републике Србије7 под појмом детета подразумева особу до 
навршене 18. године живота, што је у складу са дефиницијом садржаном 
у Конвенцији о правима детета.Деца у нашем правном систему уживају 
посебну заштиту у многобројним законима и другим прописима.

По одредбама Породичног закона8 регулишу се односи између 
родитеља и деце и утврђују елемете за вршење родитељског права. 
Један од елемената који опредељују суштину родитељског права је 
издржавање детета. То је родитељско право и родитељска дужност. 
Родитељско право се може продужити и после пунолетства детета ако 
дете због душевне болести, заосталог душевног развоја, телесних мана 
5  Међу најпознатијим међународним документима су свакао: Конвенција УН бр. 
182 о најгорим облицима дечијег рада, („Сл. лист СФРЈ – Међународни уговори, бр. 
2/03),  Конвенција УН број 138 о минималним годинама за запошљавање („Службени 
листа СФРЈ – Међународни уговори“, бр. 14/82),  Међународни пакт о економским, 
социјалним и културним правима („Службени лист СФРЈ – Међународни уговори“, 
бр.7/71).Ревидирана европска социјална повеља („Службени гласник РС – Међународни 
уговори“, бр.42/09).
6  С., Јашаревић, Социјално право, Правни факултет у Новом Саду, 2013, стр. 311-327.
7 „Сл. гласник РС“, бр.98/06.
8 „Сл. гласник РС“, бр.18/2005, 72/2011 – др.закон и 6/2015.
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или других разлога није способно да се само стара о својој личности, 
правима и интересима. Правоснажна судска одлука о лишењу и враћању 
родитељског права, о продужењу или престанку продужења родитељског 
права уписује се у матичне књиге рођених, односно, у јавни регистар 
права на непокретностима, ако дете има непокретности9.

2. Општи услови за оставривање права на породичну пензију

Поред права на стросну пензију, права на превремену старосну 
пензију, права на инвалидску пензију Закон о пензијском и инвалидском 
осигурању Републике Србије10 (у даљем тексту: Закон), предвиђа и право 
на породичну пензију. Закон утврђује круг лица која могу остварити ово 
право, у тај круг лица спадају и деца.

Права на породичну пензију по својој правној природи је изведено 
правао, оно се изводи из права које је имао умли осигураник или умрли 
корисник права из пензијског и инвалидског осигурања.

Остваривање права на породичну пензију подразумева испуњавање 
одређених услова на страни умрлог осигураника односно корисника 
права, као и одређених услови на страни детета као корисника права 
на породичну пензију.

Законодавц је одредио да право на породичну пензију могу 
остарити чланови породице: умрлог корисника права или умрлог 
осигураника који у тренутку смрти има навршених  најмање пет година 
стажа осигурања или да је испунио услове за остваривање права на 
стаосну пензију, превремену старосну пензију или инвалидску пензију.

Законодавац је, имајући у виду социјални карактер права на 
породичну пензију, предвидео могућност да се право на породичну 
пензију може остварити без обзира на дужину стажа осигурања, другим 
речима без утицаја је дужина времена у коме се уплаћивао допринос 
за пензијско и инвалидско осигурање, уколико је узрок смрти повреда 
на раду или професионално обољење. Чланови породице стичу право 
на породичну пензију без обзира на дужину стажа осигурања (у овом 
случају без утицаја је да ли умрло лице има мање или више од пет година 
стажа осигурања), довољан је и један дан стажа осигурања.

9  Панов, С., Исто, стр. 65.
10 “Сл.гласник РС”, бр.34/2003, 64/2004 - одлука УСРС, 84/2004  - др. закон, 85/2005, 
101/2005 - др. закон, 63/2006 - одлука УСРС, 5/2009, 107/2009, 101/2010,93/2012, 
62/2013,10872013, 75/2014 и 142/2014.
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3. Лица која имају право на породичну пензију

Закон дефинише да се под члановима породице умрлог осигураника, 
односно корисника права сматрају: брачни друг; деца (рођена у браку 
или усвојена, пасторчад коју је осигураник, односно корисник права 
издржавао, унучад, браћа и сестре и друга деца без родитеља, односно 
деца која имају једног или оба родитеља који су потпуно неспособна за 
рад, а коју је осигураник, односно корисник права издржавао);  родитељи 
(отац и мајка, очух и маћеха и усвојиоци) које је осигураник, односно 
корисник права издржавао.

Право на породичну пензију имају сва деца која по прописима 
имају тај статус, и то: сва деца коју је умрли осигураник или корисник 
права признао за своју, која су рођена у браку или ван брака, или је 
правоснажном судском одлуком утврђено да је он родитељ. 

Значајно је указати на то да деца која су рођена у браку или ван 
брака, или усвојена, пасторчад и унуци - спадају у чланове уже породице 
осигураника, односно корисника права.Чланови шире породице су браћа 
и сестре и друга деца на које се односе другачија законска правила у 
погледу стицања права на породичну пензију.Да ли су деца чланови уже 
или чланови шире породице од утицаја је на право коришћења породичне 
пензије као и на њену висину.

Итересантно је поменути један од старијих закона који је 
омогућавао да шири круг лица може да користи право на породичну 
пензију, у том смислу указаће се на неке одредбе Закона о социјалном 
осигурању радника и службеника и њихових породица.11 По одредбама 
овог закона деца и унучад осигураника имала су право на породичну 
пензију до навршених 17 година живота, а ако су на школовању до 
навршених 24 године живота. Ако су деца или унучад постала потпуно 
неспособна за рад пре навршених наведених година живота, имала 
су право на породичну пензију за све време трајања неспособноати. 
Право на породичну пензију припадало им је и када су постала потпуно 
неспособна за рад после навршених наведених година живота, а пре 
смрти осигураника, под условом да их је осигураник до своје смрти 
издржавао. Унуче је имало право на породичну пензију ако није имало 
родитеље или су му родитељи били трајно неспособни за рад, а живело 
је у осигураниковом домаћинству.

11  „Службени лист ФНРЈ“, бр. 10/1950. Члан 69. 
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3.1. Неки статистички подаци о 
корисницима породичне пензије
Статистички подаци указују да, према подацима из Извештаја 

о раду Фонда за пензијско и инвалидско осигурање за 2017. годину12, 
изражено у процентима, број породичних пензионера у односу на број 
старосних и инвалидских пензионера, последњих двадесет година 
кретао се у распону од  20% до 21,8%. 

У децембру месецу 1997. године било је у Републици Србији 
укупно 1.460.306 пензионера, од овог броја било је старосних 703.794 
пензионера (или 48,2%), 438.401 инвалидских пензионера (или 30%) и 
318.111 породичних пензионера, што у односу на укупан број чини 21,8%. 
Двадесет година касније, удецембру месецу 2017. године било је укупно 
1.720.435 пензионера од чега је 1.076.890 старосних пензионера (или 
62%),  293.835 инвалидских пензионера (или 17%) и 349.710 породичних 
пензионера, што укупно чини 20,03%. Број породичних пензионера 
осцилира у најмањем броју а самим тим и број инвалидне деце корисника 
породичне пензије (имајући у виду да поузданијих података о њиховом 
броју нема). 

Слично показују и подаци о броју деце – корисника права на 
породичну пензију, у 2014. години било је укупно 60.531 дете корисник 
овог права, у 2015. години било је 59.266 деце, у 2016. години било је 
56.211 деце уживалаца права на породичну пензију и у 2017. години било 
је 53.982 детета које је уживало ово право. Треба имати у виду чињеницу, 
да нека деца врло кратко време користе право на породичну пензију, у 
међувремену заврше школовање или се запосле или наврше 26 година 
живота и по Закону им престаје право на коришћење породичне пензије.

Не постоје поуздани подаци о броју деце која остварују право на 
породичну пензију а која су особе са инвалидитетом по рођењу или су 
касније током живота стекли инвалидност по основу болести, повреде 
ван рада, повреде на раду или професионалне болести. 

4. Право на породичну пензију деце - општи 
услови за остваривање права

Деца уживају посебну заштиту у нашем правном систему која 
се обезбеђује Уставом и многобројним законским и подзаконским 
прописима. Деца су најзаштићенија категорија лица која по Закону 

12  www.rf.pio. Посета сајту Фонда за пензијско и инвалидско осигурање 25.08.2018. 
године.
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имају прао на породичну пензију јер су услови за остваривање овог 
права најфлексибилнији и под одређеним условима најдуже се користе. 
Да би деца остварила право на породичну пензију треба да испуњавају 
услове утврђене Законом13. Дете стиче право на породичну пензију 
до навршених 15 година живота, после навршених 15 година живота 
дете стиче право на породичну пензију до завршетка школовања, али 
најдоцније до навршених 20 година живота, ако похађа средњу школу, 
односно до 26 година живота, ако похађа високу школу. Чињеница 
трајања школовања процењује се на основу прописа о образовању, а 
његов прекид утврђује се по службеној дужности у сваком појединачном 
случају. Када је у питању прекид школовања због болести, битно је да се 
ради о болести због које дете објективно није могло да се школује, што 
се доказује одговарајућом медицинском документацијом као и потврдом 
образовне институције о прекиду школовања због болести.

Детету коме је школовање прекинуто због болести, право на 
породичну пензију припада и за време болести до навршених година 
живота до којих се обезбеђује остваривање права на породичну пензију, 
као и изнад тих година, али највише за онолико времена колико је због 
болести изгубило од школовања. 

Инвалидно дете има право на породичну пензију све док траје 
неспособност за самосталан живот и рад, важно је да је инвалидност 
настала после узраста до кога се деци обезбеђује право на породичну 
пензију,  а пре смрти осигураника односно корисника, под условом да га 
је осигураник односно корисник права издржавао до своје смрти. Врло 
слична, готово идентична законска решења, у вези остваривања права 
на породичну пензију постоје и у прописима Републике Хрватске, која 
су преузети из закона бивше СФРЈ (сви општи услови за остваривање 
права на породичну пензију, издржавање као услов за остваривање 
права, одређивање висине породичне пензије, исплата пензија и други 
елементи)14.

Дете које је окарактерисано као инвалидно дете у складу са 
прописима о разврставању15 деце ометене у развоју, или се ради о детету 

13  Радифковић Љ., Ракић, Н., „Коментар и примена Закона о пензијском и инвалидском 
осигурању“, CEKOS IN, Београд, 2011. стр.53 – 65.
14  Rismondo, M., Komentar Zakona o mirovinskom osiguranju, Narodne novine D.D., 
Zagreb, 2008. str.126.
15  Правилник о додатној образовној, здравственој и социјалној подршци детету 
и ученику “Сл.глсник РС“,бр.63/2010. Прописи о разврставанју тј. категоризацији 
инвалидне деце ометене у развоју. Овим правилником уређују се ближи услови за 
процену потреба за пружањем додатне образовне, здравствене или социјалне подршке 
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које је привремено неспособно за самосталан живот и рад, оно стиче 
право на породичну пензију и после престанка запослења, односно после 
престанка обављања самосталне делатности.

Дете може да ступи у обавезно пензијско и инвалидско осигурање, а 
да му се при томе не обустави испалта породичне пензије, закључивањем 
уговора о делу или ауторског уговора, с тим да накнада коју добије по 
основу једног од ових уговора, мора бити нижа од најниже основице у 
осигурању запослених важећој у моменту уплате доприноса. Дајући 
могућност да породични пензионер може у исто време да прима 
породичну пензију и да прима накнаду по уговору о делу или ауторском 
уговору, законодавац је имао у виду тежак економски и социјални 
положај у коме се налазе породични пензионери (а нарочито инвалидна 
деца) са ниским примањима. Дајући могућност уживаоцу породичне 
пензију – детету да може да ради, законодавац је учинио корак напред у 
поступку обезбеђивања вишег степена његове материјалне сигурности 
а самим тим и вишег степена инклузије у све сфере друштвеног живота. 
Инвалидно дете, у складу са прописима о разврставању деце ометене у 
развоју16 стиче право на породичну пензију и после престанка запослења, 
односно обављања самосталне делатности.

То значи, да ово право детету може бити продужено због 
неспособности за самосталан живот и рад, привремено или трајно, 
уз услов се о томе изјасни надлежни орган медицинског вештачења17 
(надлежна комисија лекара вештака у Републичком фонду за пензијско 
и инвалидско осигурање18).У овом случају ради се о посебној заштити 

детету и ученику и састав и начин рада интерресорне комисије. Процена се заснива на 
целовитом и индивидуализованом приступу, заснованом на једнаким могућностима у 
сагледавању потреба детета и ученика, са циљем да се пружањем одговарајуће подршке 
омогући друштвена укљученост кроз приступ правима, услугама и ресурсима. 
16  Светска Здравствена Организација (СЗО) донела је Међународну класификацију 
функционисања, неспособности и здравља (енгл. ICF – International Classification of 
Functioning, disability and health). Ово је једно од издања  СЗО у коме су обухваћени и 
приказани сви аспекти људског здравља и људске делатности повезане са здрављем. 
Ова класификација користи се на глобалном плану а и код нас као руководећи документ 
на основу кога се даље ради на категоризацији деце са одређеним инвалидитетом. Овај 
поступак воде интересорне комисије формиране од стране различитих стручњака  при 
јединицама локалне самоуправе. Поступак се спроводи у циљу постизања образовања 
инвалидне деце и њиховог укључивања и свеопштег социјализовања и запошљавања на 
наједноставнијим радним обавезама.
17  Р., Брковић, Б., Урдаревић, А., Антић, Практикум за Радно право и социјално 
осигурање, Правни факултет Универзитета у Крагујевцу, Крагујевац, 2016, стр. 378 – 
383.
18  Комисија лекара вештака поступа у складу са одредбама Правилника о начину 
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инвалидне деце кроз право на породичну пензију због неспособности за 
самосталан живот и рад услед ометености у физичком или психичком 
развоју, као и деце код које је неспособност за самосталан живот и рад 
настала после узраста до кога се деци обезбеђује право на породичну 
пензију.

Инвалидном дету које користе право на породичну пензију не 
обуставља се исплата породичне пензије ако ради по неком од уговора 
преко омладинске задруге. Исти законски тртман има ивалидно дете 
ако одлучи да склопи брак (сходно одредбама Породичног закона. 

5. Издржавање као услов за стицање 
права на породичну пензију

Када је издржавање услов за стицање права на породичну пензију, 
сматра се да је умрли осигураник, односно корисник права на пензију 
издржавао члана породице ако укупни месечни приходи члана породице 
не прелазе износ најниже пензије у последњем кварталу пре дана 
подношења захтева за остваривање права на породичну пензију.

У приходе члана породице не узимају се: додатак на децу, 
родитељски додатак, материјално обезбеђење породице, породична 
пензија остварена по другом родитељу, новчана накнада по основу 
помоћи и неге, новчана накнада за телесно оштећење, примања по основу 
награда, отпремнина за одлазак у пензију, као и примања ученичког и 
студентског стандарда.

6. Чланови уже и чланови шире породице - приоритет 
у коришћењу права на породичну пензију

Законодавац је одредио постојање две категорије чланова 
породице, као и приоритет у могућности коришћења права на 
породичну пензијуједних чланова породице у односу на чланове друге 
породице. По Закону о пензијском и инвалидском осигурању право на 
породичну пензију имају чланови уже и чланова шире породице умрлог 
осигураника односно умрлог корисника права, дајући (под одређеним 
условима)приоритет члановима уже породице у коришћењу права на 
породичну пензију над члановима шире породице. Члановима уже 
породице сматрају се брачни друг и деца (рођена у браку или ван брака 
или усвојена, пасторчад и унуци).Члановима шире породице сматрају се 

рада органа вештачења Републичког фонда за пензијско и инвалидско осигурање „Сл. 
гласник РС“, бр. 59/2008, 75/2008 – испр.,24/2011 и 7/2012.
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родитељи (отац, мајка, очух, маћеха и усвојиоци), браћа, сестре и друга 
деца без родитеља, односно деца која имају једног или оба родитеља који 
су потпуно неспособни за рад, а коју је осигураник односно корисник 
права издржавао.

Основни принцип је да право на породичну пензију припада 
члановима шире породице само ако нема чланова уже породице, а ако их 
има - само када породична пензија која припада члановима уже породице 
не достигне пун износ основаод кога се одређује висина породичне 
пензије.

7. Одређивање висине породичне пензије

Право на породичну пензију је изведено право, право које се 
изводи из права корисника на старосну пензију, превремену старосну 
пензију или инвалидску пензију или из предпостављене пензије која 
би осигуранику припадала у часу смрти, односно од пензије која је 
кориснику припадала у часу смрти, у проценту који се утврђује према 
броју чланова породице који имају право на ту пензију.

У Закону је утврђен основ од кога се одређује висина породичне 
пензије као и начин утврђивања породичне пензије.

Породична пензија одређује се од старосне или превремене 
старосне пензије или  инвалидске пензије која би осигуранику припадала 
у часу смрти, односно од пензије која је кориснику припадала у часу 
смрти, у проценту који се утврђује према броју чланова породице који 
имају право на ту пензију, и то:                                         

1) ако пензија припада само члановима уже породице или само 
члановима шире породице умрлог осигураника односно корисника права 
одређује се у следећим процентима: - за једног члана 70%; - за два члана 
80%; - за три члана 90%; - за четири и више чланова 100%.                                                                      

2) ако пензија припада и члановима уже породице и члановима 
шире породице умрлог осигураника односно корисника права, члановима 
уже породице припада породична пензија за једног члана 70%; - за два 
члана 80%; - за три члана 90%; - за четири и више чланова 100%, а 
члановима шире породице припада остатак до пуног износа старосне, 
превремене старосне или инвалидске пензије.

(2) Ако право на породичну пензију имају брачни друг и разведени 
брачни друг умрлог осигураника, односно корисника права, одређује се 
једна породична пензија у висини која припада за једног члана породице 
и дели се у једнаким износима.
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(3) Породична пензија из члана 15. овог закона19 одређује се у 
износу од 100% пензије која би осигуранику припадала у часу смрти. 

Када се ради о умрлом осигуранику, прво је потребно утврдити 
висину старосне пензије, превремене старосне пензије  или инвалидске 
пензије која би му припадала у часу смрти. При одређивању висине 
породичне пензије по смрти осигураника који је био у поступку 
остваривања права на инвалидску пензију, треба имати у виду који је 
био узрок смрти осигураника. Када је узрок смрти несрећа на послу 
или професионално обољење, право на инвалидску пензију стиче се 
без обзира на дужину стажа осигурања, што у потпуности потврђује 
принцип утврђен Законом о пензијском и инвалидском осигурању, да је 
у потпуној заштити осигураник који стекне инвалидност услед несреће 
на послу или услед професионалне болести. Када наступи овакав случај, 
висина породичне пензије која се одређује од висине инвалидске пензије 
у проценту према броју лица која имају право на породичну пензију, 
полази се од предпоставке да је осигураник имао пун стаж од 40 година.

8. Највиши и најнижи износ породичне пензије

Као најмањи основ за одређивање породичне пензије узима 
се старосна пензија умрлог осигураника, односно корисника права, 
одређена за стаж од 20 година.Укупан износ породичне пензије не може 
прећи највиши износ старосне, односно инвалидске пензије. Ова одредба 
значи да уколико је умрли осигураник имао мање стажа осигурања од 
20 година односно умрли корисник права имао пензију нижу од основа 
утврђеног за 20 година стажа осигурања.

По статистичким подацима са сајта Републичког Фонда за 
пензијско и инвалидско осигурање (www.pio.rs), у децембру 2017.године, 
у Републици Србији, било је 354.957 корисника породичне пензије са 
просечном пензијом од 19.365 динара. Најнижи износ породичне пензије 

19  Закон о пензијском и инвалидском осигурању Републике Србије омогућује у члану 
15 да лица која желе, могу  дасе укључе у пензијко и инвалидско осигурање (не и у 
здравствено осигурање), уплатом доприноса за пензијско и инвалидско осигурање, 
месечно, у складу са изабраном висином понуђење основице осигурања, и тиме 
обазбеди потребан стаж осигурања као да је био у радном односу код неког послодавца 
или је радио по неком од уговора из Закона о раду. Треба имати у виду да „квалитет“ 
стаж осигурања остварен по основу радног односа има приорит у поступку остваривања 
права из пензијског и инвалидског осигурања, над стажом осигурања оствареним по 
основу члана 15 Закона о ПИО (ово разликовање стажа осигурања по његовом квалитету 
карактеристично је за пензијско и инвалидско осигурање, мада ове рзлике у квалитету  
има и у неким другим областима остваривања права из радног односа. 
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из категорије запослених је 13.655,92 динара.Највиши износ пензије 
износио је 125.775,63 динара са умањењем по Закону о привременом 
уређењу начина исплате пензија (“Сл. гласник РС”, бр.116/2014, 99/2016), 
износ највише пензије био је 101.132,22 динара. У истом периоду по 
статистичким подацима Фонда износ породичне пензије у распону од 
53.456,01 до 73.641,00 динара, примало је 12 корисника ове пензије, (изнад 
тог износа није било корисника породичне пензије у децембру 2016. 
године).

9. Право инвалидног детета на две породичне 
пензије по смрти оба родитеља

Право на две пензије по смрти оба родитеља је заштитна мера 
којом се обезбеђује већи степен материјалне и социјалне сигурности 
како инвалидног тако и деца која немају тај стсус, односно деце по смрти 
родитеља или лица по закону изједначена са родитељима. Без обзира 
на време када је наступила смрт једног и другог родитеља, деца стичу 
право да примају породичну пензију утврђену по смрти једног родитеља 
и породичну пензију утврђену по смрти другог родитеља.Ове пензије 
се сабирају и одређују као једна пензија, која не може прећи највиши 
износ пензије, утврђен у складу са одредбама Закона о пензијском и 
инвалидском осигурању.

Право на две пензије  предвиђено је као могућност и за децу са 
инвалидитетом, без обзира на године старости и то као трајно право.

Дете корисник породичне пензије, старије од 15 година, а које се 
школује има обавезу да једном годишње (по правилу почетком школске 
године) достави Фонду за пензијско и инвалидско осигурање потврду 
да је уписало годину на одговарајућој високошколској установи. Ако 
не доставе благовремено одговарајућу потврду - уверење, обуставиће 
се исплата пензије уз доношење решења од стране надлежне филијале 
Фонда.

10. Исплата породичне пензије

Породична пензија се исплаћује од дана испуњења услова, ако 
је захтев поднет у року од шест месеци од дана престанка осигурања 
умрлог члана породице, а ако је захтев поднет по истеку тог рока, од 
дана подношења захтева и за шест месеци уназад.
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Право на исплату породичне пензије постављено је у Закону као 
принцип, да породична пензије припада кориснику само ако није у том 
периоду био у обавезном пензијском и инвалидском осигурању.

Од овог генералног принципа постоје изузеци о којима је већ 
било речиа које се по правилу односе на привремени прекид школовања 
изазваног болешћу или радним ангажовањем по неком од уговора из 
Закона о раду, уз поштовање принципа везаног за висину накнаде коју 
дете може да оствари а да при томе не изгуби право на породичну пензију. 
Од овог принципа искључена су инвалидна деца која су категорисана и 
на које се односе другачија правила а која су напред описана.

Ако се кориснику породичне пензије због запослења, односно 
обављања делатности по основу које је обавезно осигуран или због 
коришћења старосне или инвалидске пензије, не исплаћује породична 
пензија која му припада. Осталим члановима уже породице (на пример 
деци) исплаћује се за то време породична пензија у висини која се 
одређује као да корисник пензије нема право на породичну пензију.

Право на породичну пензију престаје када услед настале промене 
дете више не испуњава услове за стицање и коришћење тог права.Право 
на породичну пензију детету престаје ако је правоснажном пресудом 
осуђено, односно утврђена је његова кривица за смрт лица по основу кога 
остварује право на породичну пензију.Супротно од наведеног значи да 
лице које је из нехата прузроковало смрт лица по основу кога остварује 
право на породичну пензију, неће изгубити ово право.

11. Покретање поступка за остваривање 
права на породичну пензију

Поступак за стицање права на породичну пензију покреће се 
писменим захтевом на прописаном формулару код надлежне филијале 
Фонда за пензијско и инвалидско осигурање према седишту послодавца 
код кога је умли родитељ радио или према пребивалишту родитеља 
односно детета. Захтев подноси дете или родитељ у име детета, старатељ 
или лице које одреди орган старатељства у центру за социјални рад. За 
децу која су неспособна за самосталан живот и рад а не поседују решење 
о категоризацији, потребно је доставити медицинска документацију 
у оригиналу или у фотокопији (оверену, бесплатно код нотара и или 
бесплатно у Фонду за пензијско и инвалидско осигурање20).Медицинска 
документација и остала документа достављају се надлежној комисији 
20 Закон о јавном бележништву, „Сл. гласник РС“, БР.31/11, 85/12, 19/13, 55/14 – 
др.закон, 93/14 – др. закон, 121/14, 6/15, 106/15. 
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лекара вештака Фонда за пензијско и инвалидско осигурање на 
утврђивање медицинског налаза и доношење мишљења о инвалидности 
односно о телесном оштеђењу или потреби за новчаном накнадом за 
туђом помоћи и негом.

По садашњим прописима инвалидност је једнака за све, не 
постоји разлика у појму инвалидности за различите категорије 
осигураника21. Појам инвалидности једнак је како за запослене тако и 
за пољопривреднике и за осигуранике смосталних делатности као и за 
инвалидну децу када излазе на оцену инвалидности пред комисијом 
лекара вештака Републичког фонда за пензијско и инвалидско осигурање. 
У том смислу интересантно је поменути и начин на који се процењује 
смањена радна способност по одредбама Закона о професионалној 
рехабилитацији и запошљавању особа са инвалидитетом. И по том 
закону могу се квалификовати инвалидна деца, али не могу по одредбама 
тог закона остварити породичну пензију, па затонаведени закон  није 
тема овог рада.

11.1. Покретање поступка за оставривање права на 
породичну пензију и достављање потребне документације
Да би се поступак за утврђивање права на породичну пензију 

водио по хитном поступку (што се сматра неопходним имајући у виду 
више чињеница, а нарочито смрт члана породице и тешку матријалну 
ситуацију у којој се, по правилу, нађу чланови породице), било би 
целисходно (без обзира на одредбе Закона о управном поступку, којима 
се налаже управном органу да сам прикупља потребна документа 
за утврђивање права), уз захтев поднети: 1) доказ о смрти родитеља 
(извод из матичне књиге умрлих (оригинал или оверена фотокопија); 
2) извод из матичне књиге рођених, односно фотокопија личне карте; 
3) извод из матичне књиге венчаних издат после смрти осигураника, 
односно корисника права; 4) правоснажну судску пресуду о разводу 
брака и досуђеном издржавању за разведеног брачног друга; 5) доказ о 
школовању за децу старију од 15 година; 6) решење о старатељству (ако 
је потребно); 7) образац бр.1 издат од изабраног лекара, са оригиналном 
медицинском документацијом (специјалистички налази, снимци, 
отпусне листе и др.) за лица неспособна за самосталан живот и рад; 8) 
за децу неспособну за самосталан живот и радрешење о категоризацији; 
21  В., Стојановић, Право на инвалидску пензију по садашњем закону, потпуни 
губитак радне способности, пракса судова у вези инвалидности и могуће промене у 
инвалидском осигурању, Часопис Радно и социјално право, број 2/2015, Година XVIV, 
Београд, стр.223-253. 
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9) пореско уверење (за подносиоца захтева) о укупној висини месечног 
прихода у кварталу пре смрти осигураника, односно корисника права, 
имена и адресе лица која могу да посведоче чињеницу издржавања, 
када је издржавање услов за остваривање права на породичну пензију 
детета. 10) Ако је повреда на раду узрок смрти осигураника потребно је 
приложити прописану пријаву о повреди на раду; 11) доказ о регулисању 
војног рока (фокопију војне књижице или уверење војног одсека), за 
умрлог осигураника; 11) фотокопију здравствених књижица чланова 
породице; 12) све писане доказе о стажу у иностранству покојног 
осигураника; 13) решење о старатељству ако подносилац захтева нема 
законског стараоца; 14) доказ о пензијском стажу умрлог осигураника 
у Републици Србији - радна књижица, решење о бенефицираном стажу, 
друге јавне исправе о стажу (решења, уверења, потврде и слично) у 
оригиналу или оверену фотокопију; 15) уверење о обављању самосталне 
делатности за покојног осигураника, који издаје надлежни орган 
општине, односно одговарајуће удружење, савез (за период до 31,12,2005. 
године), односно Агенције за привредне регистре (за период од 1.1. 2006. 
године); 16) уверење о плаћеним доприносима за пензијско и инвалидско 
осигурање са исказаним основицама доприноса и износом уплаћеног 
доприноса, издато од Пореске управе за период обављања самосталне 
делатности (ово уверење није потребно за самосталне уметнике, 
филмске раднике и спортисте до 31.12.2002. године, а за свештенике и 
верске службенике до 31.08.2004. године) за покојног осигураника; 17) 
уверење о плаћеним доприносима за пензијско и инвалидско осигурање 
са исказаним основицама доприноса и износом уплаћеног доприноса, 
издато од Пореске управе за период обављања пољопривредне 
делатности за покојног осигураника; 18) доказ о коришћењу права код 
националне службе за запошљавање за чланове породице (решење, 
уверење).Уколико подносилац захтева није у могућности да достави 
потребна документа, надлежни обрађивач захтева за породичну 
пензију (дипломирани правник који води управни поступак), дужан је 
да потребна документа прибави службеним путем поштујући одредбе 
поменутог Закона о управном поступку. Овде је важно истаћи да се нека 
од напред наведених докумената могу прибавити путем електронске 
комуникације са органима и организацијама које располажу потребним 
подацима и документима.

Ако је преминули родитељ имао стаж осигурања у Републици 
Србији као и стаж у некој од бивших република СФРЈ, захтев за породичну 
пензију се подноси надлежној филијалиФонда која ће покренути 
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поступак за потврђивање стажа оствареног у иностранству.Уколико 
јеинострани носилац пензијског и инвалидског осигурања потврдио 
стаж осигурања, донеће решење отоме и донеће свој акт о правуна 
породичну пензију детета. иИсплату породичне пензије утврђене својим 
актом уплаћиваће на рачун коресподентне банке у иностранству која ће 
средства дозначивати одговарајућој банци у Републици Србији. Ово је 
ситуација такозване „сразмерне пензије“, то значи да ћедете остварити 
право на исплату дела породичне пензије утврђене по прописима 
Републике Србије и дела породичне пензије утврђене по прописима неке 
од република бивше СФРЈ или из неке друге државе са којом Република 
Србија има ратификовану конвенцију о социјалном осигурању.Све ове 
одредбе односе се и на инвалидно дете, под условом да му је инострани 
носилац пензијског и инвалидског осигурања признао право на губитак 
радне способности односно инвалидност или општу неспособност за 
рад.

Инвалидно дете корисник породичне пензије, као и сва друга 
деца корисници породичне пензије, чији износ пензије не прелази 
износа просечне пензије, а који имају неке здравствене тешкоће, могу 
по одредбама Правилника о друштвеном стандарду корисника пензија 
Републичког фонда за пензијско и инвалидско осигурање22 да остваре 
право на бесплатну рехабилитацију у здравствено-стационарним 
установама и бањско-климатским лечилиштима. Фонд сноси трошкове 
рехабилитације у трајању од 10 дана у току календарске године, у 
одређеној установи као и путне трошкове у висини цене аутобуске, 
односно возне карте II.разреда. Фонд сноси трошкове пратиоца детета 
које је остварило породичну пензију а неспособно је за самосталан 
живот и рад, у трајању од 10 дана у току календарске године, у одређеној 
установи као и путне трошкове у висини цене аутобуске, односно возне 
карте II. разеда. Ово право се може користити сваке пете године и могу 
га подједнако користити пензионери из све три категорије пензија уз 
приложену одговарајућу медицинску документацију.

22 „Правилник о друштвеном стандарду корисника пензија Републиког фонда за 
пензијско и инвалидско осигурање Републике Србије, („Сл. глсник РС“, бр.33/2016, 
39/2016, 11/2017, 16/2017). O образовању и начину рада органа вештачења Републичког 
фонда за пензијско и инвалидско осигурање Републике Србије.”Сл. гласник РС”, 
бр.33/2016 и 39/2016 - испр.



Весна Стојановић, Право на породичну пензију 
инвалидног детета, стр. 207-228, XXII (1/2018)

223

12. Закључак

Право на породичну пензију је право из социјалног осигурања 
осмишљено да привремено или трајно обезбеди део социјалне сигурности 
и социјалног мира члановима породице умрлог осигураника или умрлог 
корисника пензије. Законодавац у области пензијског и инвалидског 
осигурања није био рестриктиван при одрђивању круга лица који могу да 
остваре право на породичну пензију, али је био недовољно „инспирисан“ 
да препозна и обезбеди сигурнији и безбеднији статус инвалидне деце.

Задатак овог рада је био да се прикаже право на породичну 
пензију инвалидног детета у нашем пензијском систему. Тема овог 
рада је осветљавање права на породичну пензију инвалидног детета 
или инвалидне деце. За поузданију анализу потребно је располагати 
довољним статистичким показатељима у овој области, којих на жалост 
нема. Али, сем оскудних прописа у Закону о пензијском и инвалидском 
осигурању у нашем правном систему нема систематизованих и уређених 
прописа о заштити инвалидне деце кроз прописе о социјалном осигурању 
и социјалној заштити.  Инвалидна деца представљају доста уски круг 
лица која тај статус врло често носе од ране младости односно од 
детињства па до краја живота. У главном су породице главни и најчешће 
једини ослонац и чувар материјално-финансијског и психолошког 
статуса инвалдне деце. Као и све особе са инвалидитетом и инвалидна 
деца су на маргинама друштвене и правне заштите тако да се са мањим 
изузецима, немогу са сигурношћу и поуздано пронаћи прописи који на 
чврстом правном темељу граде  механизам поуздане заштите ове деце.

Имајући у виду да је мера социјалне заштите инвалидне деце увек 
условљена мером финансијских средстава која могу бити опредељена 
за њихове потребе, можемо, на жалост са великом дозом сигурности 
констатовати да се број и обим права намењених инвалидној деци неће 
значајно увећавати ни проширивати.

Било би веома оптимистички, да аутор овог рада, изложи одређене 
идеје око унапређења положаја инвалидне деце у систему пензијског и 
инвалидског осигурања, при поузданом сазнању да је финансијска моћ 
система пензијског и инвалидског осигурања на вишедецениској силазној 
путањи. Те, при томе аутор остаје при ставу, да се неке друге установе 
и државни органи и организације из области социјалног осигурања 
и социјалне заштите могу поузданије и са већом дозом успеха бавит 
проблемима што шире и што потпуније заштите инвалидне деце.
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The Right a Family pension of a Diabled Child 

Summary

The right to a survivor’s pension is entitled to social insurance desi-
gned to provide temporary or permanent part of social security and social 
peace, family members of the deceased insured person or deceased pension 
beneficiary. The legislator in the area of   pension and disability insurance was 
not restrictive in an appointment of the circle of persons who may be entitled 
to a survivor’s pension, but it was not enough “inspired” to recognize and 
provide a safer and more secure status of disabled children. The aim of this 
study was to show the right to family pension disabled child in our pension 
system. The theme of this paper is to illuminate the right to family pension 
disabled child or disabled children. For more reliable analysis is necessary 
to have sufficient statistical indicators in this area, which unfortunately does 
not. But, I scarce regulations in the Law on pension and disability insurance in 
our legal system has systematized and regulated regulations on the protection 
of children with disabilities through legislation on social security and social 
protection. Disabled children are rather narrow circle of persons that status 
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often worn from early childhood and from childhood to the end of life. In 
the main families are the main and often the only support and guardian of 
financial and material and psychological status of children invaldne. Like all 
people with disabilities and disabled children are on the margins of social 
and legal protection so that with minor exceptions, can not safely and reliably 
find the regulations on solid legal foundation to build a reliable mechanism 
to protect these children. Bearing in mind that measures of social protection 
of disabled children still conditional measure financial assets that can be 
identified for their needs, we can, unfortunately, with a high degree of certa-
inty say that the number and scope of rights intended for disabled children 
will not significantly magnify not expanded. It would be very optimistic to the 
author of this work, exposed to certain ideas about improving the situation 
of disabled children in the system of pension and disability insurance, and 
reliable knowledge that the financial strength of the pension and disability 
insurance višedeceniskoj downward path. These, in fact the author maintains 
that the other institutions and government agencies and organizations in the 
field of social security and social protection can be more reliably and with 
greater success dose will address issues such as broader and more complete 
protection of disabled children. Unfortunately, with a high degree of certainty 
say that the number and scope of rights intended for disabled children will 
not significantly magnify not expanded. It would be very optimistic to the 
author of this work, exposed to certain ideas about improving the situation 
of disabled children in the system of pension and disability insurance, and 
reliable knowledge that the financial strength of the pension and disability 
insurance višedeceniskoj downward path. These, in fact the author maintains 
that the other institutions and government agencies and organizations in the 
field of social security and social protection can be more reliably and with 
greater success dose will address issues such as broader and more complete 
protection of disabled children. Unfortunately, with a high degree of certainty 
say that the number and scope of rights intended for disabled children will 
not significantly magnify not expanded. It would be very optimistic to the 
author of this work, exposed to certain ideas about improving the situation 
of disabled children in the system of pension and disability insurance, and 
reliable knowledge that the financial strength of the pension and disability 
insurance višedeceniskoj downward path. These, in fact the author maintains 
that the other institutions and government agencies and organizations in the 
field of social security and social protection can be more reliably and with 
greater success dose will address issues such as broader and more complete 
protection of disabled children. exposed to certain ideas about improving 
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the situation of disabled children in the system of pension and disability 
insurance, and reliable knowledge that the financial strength of the pension 
and disability insurance višedeceniskoj downward path. These, in fact the 
author maintains that the other institutions and government agencies and 
organizations in the field of social security and social protection can be more 
reliably and with greater success dose will address issues such as broader 
and more complete protection of disabled children. exposed to certain ideas 
about improving the situation of disabled children in the system of pension 
and disability insurance, and reliable knowledge that the financial strength of 
the pension and disability insurance višedeceniskoj downward path. These, in 
fact the author maintains that the other institutions and government agencies 
and organizations in the field of social security and social protection can 
be more reliably and with greater success dose will address issues such as 
broader and more complete protection of disabled children.

The right to a family pension is one of the three rights to pension from 
the pension system in the Republic of Serbia. The right to a family pension 
can be attained by a child of one deceased parent or one or both adoptive 
parents (legally adopted), if all legal requirements are met. All children born 
in wedlock, out of wedlock, or adopted have the right to a family pension.The 
legislature determines a select set of requirements in order to attain the right 
to a family pension when the child has gained the status of disability in the 
framework of the pension and disabilities law.The principles of solidarity, 
reciprocity and humanism, which are pillars of social insurance, enable disa-
bled child the right to a family pension until their death.The use of this right 
is not required by the eventual employment or the ownership of a business 
by a disabled child, тhat is, the disabled child shall be entitled to a survivo’s 
pension after termination of employment or self – employment. 

Key words: Entitled to a survivors’s pension, Acquiring the status of 
a disabled child, The use of the right to a survivor’s pension, Employment 
opportunities for disabled child.
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ЗАШТИТА РАДНИЧКИХ ПРЕДСТАВНИКА 
ОД ОТКАЗА УГОВОРА О РАДУ У 

ЗАКОНОДАВСТВУ РЕПУБЛИКЕ СРПСКЕ

Апстракт: Аутори у раду обрађују питање заштите радничких 
представика од отказа уговора о раду у законодавству Републике 
Српске, обзиром да је прописана обавеза провођења посебног 
поступка прије доношења коначне одлуке о отказу уговора о 
раду изабраном представнику радника у савјету радника или 
у органима синдиката за вријеме обављања њихове функције 
и шест мјесеци након њеног престанка. Прије појашњења 
саме процедуре отказивања уговора о раду, аутори су указали 
на значај организовања радника, првенствено синдикалног 
организовања, обзиром да је то примарни облик организовања 
радника у Републици Српској, те на потребу пружања посебне 
заштите тј. имунитета радничким представницима како за 
вријеме трајања њиховог мандата, тако и одређени временски 
период по истеку мандата. Такође, у раду су анализирани и 
најзначајнији стандарди Међународне организације рада, који 
су претеча и извор обавезе и идеје за пружање посебне и додатне 
заштите радничким представницима.

Кључне речи: раднички представници, имунитет, тзв. „одобрени 
отказ“, сагласност, Арбитражна комисија.
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1. Увод

У савременим демократским друштвима, националним прописима 
највише правне снаге, уважавајући акте међународног карактера (акте 
организације Уједињених нација, Међународне организације рада и 
Савјета Европе), радницима је као једно од основних права загарантовано 
право на синдикално организовање, али и право да остану ван било које 
(па и синдикалне) организације. 

Под појмом синдиката сматра се “самостална, демократска 
и независна организација запослених у коју се они добровољно 
удружују ради заступања, представљања, унапређења и заштите својих 
професионалних, радних, економских, социјалних, културних и других 
појединачних и колективних интереса.1 Сарадња, преговарање, притисак, 
критике, организовање скупова и штрајкова, су основни методи дјеловања 
и борбе синдиката. Синдикати се организују на принципу добровољности 
(о чему говори Конвенција Међународне организације рада-а број 
87) и на различитим нивоима, од нивоа послодавца па до синдиката 
огранизованих на ниову континента (нпр. Европска конфедерација), па 
и цијелог свијета (Међународна конфедерација слободних синдиката). 
На челу сваке синдикалне организације, као борац за интересе свог 
чланства налази се синдикални вођа (предсједник), који нерјетко, због 
својства синдикалног представника и/или предузетих синдикалних 
активности, бива дискриминисан од стране послодавца.

Синдикално организовање радника је основни вид организовања 
радника и у Републици Српској, почевши од нивоа организовања 
код једног послодавца, до нивоа гране или дјелатности, те стварања 
синдикалних организација на нивоу ентитета. Право радника да се 
синдикално организују и дјелују у Републици Српској представља 
уставну категорију, али и право прописано Законом о раду, у којем 
стоји да радници имају право да по свом слободном избору организују 
синдикат и да се у њега учлањују, у складу са статутом и правилима 
синдиката, без икакве претходне сагласности било ког органа власти2. 
Као што закон предвиђа слободу организовања и учлањивања у 
синдикат, тако у духу стандарда међународног права предвиђа и слободу 
иступања, тј. предивиђа позитиван и негативан вид слободе синдикалног 
удруживања, уз уважавање принципа добровољности и аутономности. 

Према Закону о раду Републике Српске, синдикалне организације 
уписују се у регистар синдикалних организација, који прописује и води 
1  Р. Косановић, Синдикални лексикон, Fredrich Ebert Stiftung, Београд, 2010, стр. 139.
2  Закон о раду, „Службени гласник Р. Српске“, број 1/16 и 66/18, члан 209.
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министарство надлежно за послове рада, а овим прописом дефинисани 
су и услови и порцедуре за стицање својства репрезентативности 
синдикалних организација на свим нивоима.

Поред права радника да оснивају синдикалне организације, Закон 
о раду Републике Српске, прописује и могућност да код послодавца 
који запошљава најмање 15 радника, радници могу успоставити савјет 
радника, у складу са законом, а чија је надлежност да даје мишљење 
и учествује у одлучивању о економским и социјалним правима и 
интересима радника на начин и под условима утврђеним законом и 
општим актом.3 

Савјет запослених је најраширенији институционални облик 
партиципације у упоредном колективном радном праву.4 Дакле, ради 
се о одлучивању на нивоу предузећа које се остварује формализованим 
учешћем запослених кроз посебно тијело, без обзира на модел избора 
запослених у тај орган.5 За разлику од предсједника синдиката који 
заступа интересе свог чланства, представник савјета запослених заступа 
и представља све запослене код једног послодавца. Дјелокруг савјета 
запослених у правилу, за разлику од синдиката, не укључује право 
на колективно преговарање, нити право на организовање штрајка, 
пошто се савјет запослених сматра институцијом сарадње запослених 
и послодавца, односно рада и капитала, али и поред те чињенице 
представник савјета запослених, такође може бити изложен настојањима 
послодавца да га санкционише због његовог својства и/или предузетих 
активности.

Посматрајући сутацију у пракси, радници у Републици Српској, 
занемарујући изузетно значајну улогу савјета запослених и право дато 
им Законом о раду, да оснивају савјете запослених, то право ријетко 
користе, о чему свједочи чињеница да на нивоу цијелог ентитета постоји 
свега неколико формираних савјета радника (два или три), те да исти 
и поред чињенице постојања, не врше своју функцију. Слиједом тога, 
јасно је да су одредбе Закона о раду које се тичу савјета радника, као и 
Закон о саветима радника, који постоји у правном систему Републике 
Српске “мртво слово на папиру”, а о чему говори и податак да је Закон 
о саветима радника, донесен 2001. године, дакле прије 17 година, да су 

3  Закон о раду, “Службени гласник Р. Српске”, број 1/16 и 66/18, члан 208.
4  Б. Лубарда, “Савет запослених - домаће, упоредно и европско право”, Радно и 
социјално право, број 1/2012, Београд, стр. 41.
5  Б. Урдаревић, “Формирање савета запослених у Републици Србији као облик 
унапређења колективних права запослених”, Радно и социјално право, број 2/2015, 
Београд, стр. 65.
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од тада одредбе Закона о раду на који поменути Закон упућује, мјењане 
и више пута, а 2016. године донесен је и нови Закон о раду, а са којим 
законом, Закон о савјетима радника још није усклађен.

Обзиром да као што је написано, савјети радника „не живе“ 
у правном систему Републике Српске, те да је основни облик 
организовања радника синдикално организовање, напомињемо да је 
најзначајнији облик организовања радника за овај рад, прва инстанца 
синдикалног организовања радника, тј. организовање синдиката 
код послодавца (односно на нивоу предузећа као основног субјекта 
привређивања), а из разлога што су представници тих организација, 
како је то дефинисано Правилником о упису синдикалних организација 
и удружења послодаваца у регистар6, у радном односу код послодавца 
код којег је и организована синдикална организација. Слиједом тога, 
чињенице постојања субординираног односа послодавац-радник и 
задатка синдикалних представника, у пракси ова лица бивају изложена 
дискриминацији од стране послодавца, па чак и настојању да им се 
откаже уговор о раду. 

2. Значај и положај радничких представника 

Успјешност дјеловања синдиката, остваривање постављених 
циљева и задатака, те остваривање интереса, као „камена темељца“ за 
оснивање синдиката и основе за његов опстанак и будућност, зависи 
од вође синдикалне огранизације. „Вођа је” радна снага” која одржава 
синдикат у погону (акцији)“7 и изузетно успјешан вођа је у стању да 
помогне и управи да схвати корист од синдикализма, а не да буде 
доживљен као супростављена страна. Посао (доброг) синдикалног вође 
је тежак, праћен многобројним изазовима и он због своје улоге, као 
што је већ и речено, често бива изложен дискриминацији, коју проф. 
Лубарда дефинише специјалним обликом дискиминације, а као најчешће 
облике наводи незадржавање посла/радног мјеста по истеку мандата 
синдикалном/радничком представнику, распоређивање синдикалног 
представника на ниже радно мјесто од оног на коме је радио прије избора 
за синдикалног представника и отпуштање синдикалног представника по 
истеку мандата.8 Због могуће дискиминације представника синдикалних 
6  Правилник о упису синдикалних организација и удружења послодаваца у регистар, 
„Службени гласник Р. Српске“, број 31/16, члан 6 став 1.
7  Ч. Волаш, Социологија синдиката, “Завод дистрофичара” Бања Лука, Бања Лука, 
2003, стр. 177.
8  Б. Лубарда, Радно право - Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Правни факултет Универзитета у Београду, Центар за издаваштво и информисање, 
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организација од стране послодавца, истима је нужно обезбиједити 
имунитет за вријеме трајања мандата, али и одређени период након истека 
мандата, тј. недозволити послодавцу да синдикалног представника због 
његовог својства и синдикалног дјеловања у складу са националним 
прописима, стави у неповољнији положај у односу на остале раднике, 
односно да га због његовог законитог поступања санкцинише на било 
који начин, а нарочито да му откаже уговор о раду. 

Овај вид заштите обезбјеђује се прописима националног карактера, 
који у суштини представљају одраз аката донесених у оквиру Међународе 
организације рада.

3. Међународно регулисање заштите 
радничких представника

Најзначајнији међународни стандарди који регулишу питање 
заштите радничких представника су акти које је Међународна 
организација рада, препознавши значај питања посебне заштите 
радничких представника уопште, а нарочито од отказа уговора о раду, 
усвојила 1971. године - Конвенција број 135 и Препорукa број 143, о 
радничким представницима. Овима актима дат је начелан одговор 
на питање „Која се то лица сматрају радничким представницима и 
потребно им је пружити посебну заштиту?“, на начин да је речено да 
се под појмом радничког представника поред синдикалних представника 
које је именовао или изабрао синдикат или чланови тог синдиката, 
сматрају се и изабрани представници, тј. представници које су слободно 
изабрали радници предузећа у складу са одредбама националних закона 
или прописа и колективних споразума и чије функције не обухватају 
активности које су признате као искључиви прерогатив синдиката у 
односној земљи.9 

Тачно, прецизно и конкретно одређивање лица која уживају посебну 
заштиту у одређеној земљи, овом Конвецијом стављено је у надлежност 
законодавства земље чланице која је ратификовала конвенцију, да она 
кроз своје националне законе или прописе, арбитражне одлуке или 
судске пресуде одреди тип или типове радничких представника, који 
ће имати право на заштиту и олакшице предвиђене у овој Конвенцији.10

Београд, 2013, стр. 137.
9  Конвенција МОР-а број 135, “Службени лист Републике Босне и Херцеговине”, број 
2/92 и 13/94, члан 3. 
10  Конвенција МОР-а број 135, “Службени лист Републике Босне и Херцеговине”, 
број 2/92 и 13/94, члан 4. 
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Према одредбама ове Конвенције раднички представници у 
предузећу треба да уживају ефикасну заштиту од сваког поступка који 
је штетан по њих, укључујући и отпуштање са посла, а који се заснива на 
њиховом статусу или активностима у својству радничког представника 
или на чланству у синдикату или учешћу у синдикалним активностима, 
уколико поступају у складу са важећим законима или колективним 
споразумима или другим заједничким договореним аранжманима.11 
Из ове одредбе произилази да раднички представници не би смјели 
да трпе било какве “санкције” од стране послодавца, због свог статуса 
радничког представника или због својих активности, уколико поштују 
законске и подзаконске прописе. Поред заштите од “санкција”, а што 
подразумјева и заштиту од отказа, ова конвенција прописује да раднички 
представници треба да имају и одређене олакшице како би им се 
омогућило да извршавају своје задатке брзо и ефикасно, али свакако не 
на уштрб ефикасности пословања дотичног предузећа.12 

Истовремено са усвајањем ове Конвенције, обзиром да се ради 
о врло комплексној материји, Међународна организација рада је са 
циљем олакшане примјене Конвенције државама чланицама, усвојила 
и Препоруку број 143 о радничким представницима, која регулише 
потпуно иста питања и у суштини представља допуну Конвенцији.

Према наведеној Препоруци, у ситуацији када не постоји довољно 
релевантних заштитних мјера које се примјењују на раднике уопште, 
треба предузети специјалне мјере да се обезбиједи ефикасна заштита 
радничких представника.13 Из наведеног закључујемо да раднички 
представници уживају сву заштиту коју уживају и остали радници и 
да им на располагању стоје све мјере заштите као и другим радницима, 
али уколико то није довољно за њихову адекватну заштиту, ова 
Препорука разрађује и специјалне мјере. Као приједлог специјалних 
мјера14 у Препоруци се наводи детаљна и прецизна дефиниција разлога 
који оправдавају престанак радног односа радничких представника, 
захтјевање консултовања, тражење савјетодавног мишљења или 
сагласности једног самосталног органа, јавног или приватног или неког 

11  Конвенције број 135, “Службени лист Републике Босне и Херцеговине”, број 2/92 
и 13/94, члан 1.
12  Конвенције број 135, “Службени лист Републике Босне и Херцеговине”, број 2/92 
и 13/94, члан 2.
13  Препорука број 143, “Службени лист Републике Босне и Херцеговине”, број 2/92 и 
13/94, члан 6 став 1.
14  Препорука број 143, “Службени лист Републике Босне и Херцеговине”, број 2/92 и 
13/94, члан 6 став 2.
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заједничког органа, прије него што отпуштање радничког представника 
постане коначно, специјални поступак жалбе који стоји на располагању 
радничким представницима који сматрају да је њихов радни однос 
неоправдано прекинут, да су им услови запошљавања измјењени на 
њихову штету или да су били изложени неоправданом третману. Као 
специјалну мјеру у случају неоправданог престанка радног односа 
радничког представника земље чланице могу предвидјети враћање 
тих представника на њихов посао, уз исплату неисплаћених плата и уз 
очување стечених права, уколико то није у супротности са националним 
прописима, а терет доказивања оправданости отказа уговора изабраном 
представнику радника треба да буде на послодавцу. Такође, као једну од 
могућих специјалних мјера Препорука предвиђа и давање приоритета 
радничким представницима у смислу да они остану у радном односу у 
случају смањења радне снаге.

Поред тога што је радничким представницима нужно пружити 
заштиту за вријеме обављања функције, према Препоруци број 143, 
заштиту је неопходно обезбиједити и по истеку мандата, у смислу да им 
се омогући да задрже или поврате сва своја права, укључујући и она која 
се односе на карактер њиховог посла, плату и старјешинство, с тим да се 
утврђивање обима гарантовања ових права радничким представницима 
који су ту функцију вршили ван дотичног предузећа, ставља у надлежност 
националним прописима, колективним споразумима, арбитражним 
одлукама или судским пресудама.15

4. Право радничких представника на посебну 
заштиту од отказа уговора о раду

Уговор о раду је правни основ заснивања и регулисања радног 
односа, а представља сагласност воља уговорних страна, радника и 
послодавца. То је дакле акт, којим уговорне стране уређују свој радно-
правни однос, међусобна права и обавезе, у складу са законским и 
подзаконским актима. Из наведеног се закључује да је за заснивање 
радног односа, тј. за закључење уговора о раду, потребна воља уговорних 
страна, док то није ситуација и са престанком радног односа. Престанак 
радног односа подразумјева гашење овлашћења његових субјеката да 
један од другог захтјевају одређено чињење или нечињење на раду или у 
вези са радом, као и гашење њихових обавеза из радног односа.16 Радни 

15  Препорука број 143, “Службени лист Републике Босне и Херцеговине”, број 2/92 и 
13/94, члан 8 став 1.
16  Б. Шундерић, Радно право, Правни факултет Универзитета у Београду/ЈП Службени 
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однос може престати на начин на који је и заснован - сагласношћу воља 
(споразумни престанак радног односа), али законски прописи предвиђају 
и могућност престанка радног односа по вољи једне, а мимо воље друге 
уговорне стране. У том случају радни однос престаје отказом уговора 
о раду.

Уговор о раду може отказати како радник, тако и послодавац, али 
се за запосленог прописују блажу услови, који се тичу благовремене 
најаве отказа и забране давања отказа у невријеме, док се ограничења 
на страни послодавца односе, прије свега, на отказне разлоге, а затим и 
на отказни поступак.17 Отказ уговора о раду је једнострана изјава воље, 
дата у складу са законом, чије правно дејство почиње даном њеног 
достављања и не зависи од воље друге стране у радном односу.

Питање отказа уговора о раду од стране послодавца је од 
изузетног значаја, јер радник по основу уговора о раду остварује право 
на плату, што је у правилу основни, а нерјетко и једини извор прихода. 
Отказивањем уговора о раду наведено право раднику бива ускраћено, 
што има директан утицај на његову и егзистенцију његове породице. 
Питањем отказа уговора о раду, бави се и Међународна организација 
рада, кроз Конвенцију о престанку радног односа, број 158 из 1982. 
године, којом је прописано да радни однос радника неће престати ако 
за такав престанак не постоји “ваљан разлог” везан за способност или 
понашање радника или за оперативне потребе предузећа, установе 
или службе.18 Према одредбама ове Конвенције ваљаним разлогом за 
отказ уговора о раду нарочито се неће сматрати чланство у синдикату 
или учешће у активностима синдиката ван радног времена, или, уз 
сагласност послодавца, за вријеме радног времена и тражење функције 
радничког представника, односно садашње или раније иступање у том 
својству.19

Из наведеног закључујемо да ваљаност отказа уговора о раду од 
стране послодавца, зависи од ваљаности разлога тј. основа за отказ. 
Основ престанка радног односа су правне чињенице за које закон везује 
разлоге за престанак радног односа (околности због којих радни однос 

гласник, Београд, 2009, стр. 166.
17  Б. Шундерић, Љубинка Ковачевић, Радно право – Приручник за полагање 
правосудног испита, Књига 11, ЈП Службени Гласник, Београд, 2017, стр. 364.
18  Конвенција број 158, “Службени лист Републике Босне и Херцеговине”, број 2/92 
и 13/94, члан 4.
19  Конвенција број 158, “Службени лист Републике Босне и Херцеговине”, број 2/92 
и 13/94, члан 5 тачке а) и б)
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престаје).20 Међутим, поред постојања ваљаног разлога, да би отказ 
уговора о раду од стране послодавца, у законом одређеним случајевима, 
био законит, послодавац мора раднику обезбиједити и друга права која 
му по закону припадају, прије свега право на отказни рок и отпремнину 
(нпр. код проглашења технолшким вишком), али и да радника поучи о 
могућим поступцима заштите уколико исти сматра да је његово право 
повријеђено (жалбени поступак, поступак пред инспекцијским и судским 
органима и евентуално упутити на поступак мирног рјешавања насталог 
спора или неки други постпак, уколико национално законодавство такав 
поступак познаје). 

Поред наведеног послодавац је у односу на поједине отказне 
разлоге (нпр. тежа повреда радне дужности или непоштовање радне 
дисциплине) али и својства радника (нпр. болесни, труднице, раднички 
представници), приликом отказивања уговора о раду дужан испоштовати 
и одређену процедуру. Уколико не поступи на прописани начин, отказ 
ће се сматрати незаконитим.21 

5. Посебна заштита радничких представника од отказа 
уговора о раду у Републици Српској – тзв. „одобрени отказ“

Закон о раду Републике Српске, такође, као један од могућих 
разлога односно начина престанка радног односа предвиђа отказ уговора 
о раду.22 Право да откажу уговор имају и радник и послодавац, с тим 
да Закон не обавезује радника, за разлику од послодавца, да приликом 
отказивања уговора о раду мора навести разлоге.23 У погледу отказа 
уговора о раду раднику од стране послодавца, Закон у духу стандарда 
Међународне организације рада, таксативно наводи који су то оправдани 
разлози за отказ уговора о раду, али и поред те чињенице таксативно 
побројаних ваљаних разлога, Закон о раду, стриктно прописује шта 
се то не може сматрати оправданим разлогом за отказ уговора о раду, 
наводећи између осталог „чланство или нечланство у синдикату ... 
дјеловање у својству представника радника, у складу са овим законом“.

Поред тачно дефинисаних отказних разлога и тога шта се не може 
сматрати ваљаним разлогом за отказ уговора о раду Закон о раду, у 
неколико случајева, прописује обавезу послодавца да прије него што 

20  П. Јовановић, Радно право – шесто измјењено и допуњено издање, Правни факултет 
у Новом Саду, Нови Сад, 2012, стр 139.
21  Закон о раду, “Службени гласник Р. Српске”, број 1/16 и 66/18, члан 180.
22  Закон о раду, “Службени гласник Р. Српске”, број 1/16 и 66/18, члан 175 тачка 4.
23  Закон о раду, “Службени гласник Р. Српске”, број 1/16 и 66/18, члан 178 став 1.
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донесе рјешење о отказу уговора о раду, проведе посебан поступак. 
Посебну процедуру отказивања уговора о раду закон предвиђа у случају 
да је основ за отказ тежа повреда радне дужности учињена кривицом 
радника, односно непоштовање радне дисциплине, те у случају намјере 
послодавца да откаже уговор о раду изабраном представнику радника.

Дакле, посебан поступак отказивања уговора о раду, Закон о 
раду Републике Српске, поштујући одредбе ратификоване Конвенције 
Међународне организације рада број 135 и усвојене Препоруке број 143, 
прописује у односу на радничког представника. Наиме, послодавац 
може отказати уговор о раду изабраном представнику радника у 
савјету радника или у органима синдиката за вријеме обављања његове 
функције, и шест мјесеци након њеног престанка, само уз претходну 
сагласност синдиката, односно савјета радника.24 Овај вид заштите од 
отказа уговора о раду у правном систему Републике Српске, уживају 
предсједник репрезентативног синдиката и предсједник савјета радника. 

Сходно одредбама поменутог Закона, послодавац уколико има 
намјеру да откаже уговор о раду изабраном представнику радника, 
дужан је својим писаним актом, у којем ће образложити разлоге за отказ 
уговора о раду, затражити сагласност од стране синдиката односно 
савјета радника. На овакав захтјев послодавца, синдикат односно савјет 
радника, има могућност сагласност дати (што је ријеткост) или сагласност 
ускратити. У ситуацији да се синдикат, односно савјет радника, у року 
од осам дана не изјасни о давању сагласности, сматра се да је сагласан 
са одлуком послодавца, тј. да је прећутно дао сагласност и у том случају 
послодавац може наставити са даљом процедуром отказивања уговора о 
раду изабраном представнику радника. У случају да синдикат или савјет 
радника, одлучи ускрати сагласност на отказ уговора о раду изабраном 
представнику радника, разлоге своје одлуке мора писмено образложити. 
Након што размотри писмено изјашњење синдиката односно савјета 
радника, којим му је сагласност дата, послодавац може отказати уговор о 
раду раднику, али то није обавезан. У случају ускраћивања сагласности, 
послодавац може одлучити да поступак обустави и тиме оконча поступак 
отказивања уговора о раду. 

Међутим, у случају ускраћивања сагласности од стране синдиката 
односно савјета радника, Закон у духу Конвенције и Препоруке 
Међународне организације рада предвиђа поступак прибављања 
сагласности од стране Арбитражне комисије, а који поступак послодавац 
може покренути у року од 15 дана од дана пријема изјашњења синдиката, 
односно савјета радника. 

24  Закон о раду, “Службени гласник Р. Српске”, број 1/16 и 66/18, члан 191 став 1.
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Напомињемо да је и прије доношења новог Закона о раду, у 
правном систему Републике Српске, постојао институт тзв. одобреног 
отказа. Према одредбама тадашњег Закона о раду, послодавац је уговор о 
раду, изабраном представнику радника у савјету радника или у органима 
синдиката, за вријеме обављања њихове функције и једну годину након 
истека функције, могао отказати само уз претходну сагласност министра 
надлежног за послове рада. Према незваничним подацима Министарства 
рада и борачко-инвалидске заштите, од 2000. године до ступања на снагу 
важећег Закона о раду (јануар 2016. године), послодавци су им се девет 
пута обраћали са захтјевом за давање сагласности за отказ уговора о 
раду изабраном представнику радника. Ово министарство је само у 4 
случаја, дало тражену сагласност. 

Уколико упоредимо ова два Закона о раду, видимо да постоје 
извјесне разлике, а које се огледају у времену уживања имунитета, лицима 
која имунитет уживају и органу надлежном за давање сагласности. Дакле, 
раније је сагласност на отказ уговора о раду, тражена од министра рада, 
а данас уколико синдикат односно савјет радника ускрати сагласнот, 
послодавац може покрнути поступак доношења арбитражне одлуке, 
којом би евентуално ускраћена сагласност могла бити надомјештена. 

Поступак доношења арбитражне одлуке проводи се схоно 
одредбама Закона о мирном рјешавању радних спорова25, а проводи га 
ЈУ “Агенција за мирно рјешавање радних спорова” (у даљем тексту: 
Агенција)26. 

Поступак пред Арбитражном комисијом, а ради давања сагласности 
на отказ уговора о раду изабраном представнику радника, проводи се 
како је већ и речено према одредбама Закона о мирном рјешавању радних 
спорова27. Трочлана Арбитражна комисија, формира се на начин да 
по једног арбитра, са листе арбитара и миритеља, коју води Агенција, 
бирају стране у спору тј. послодавац и радник, док трећег арбитра, који 
има улогу предсједавајућег бира директор Агенције. Арбитри, изабрани 
од стране послодавца и радника, у поступку доношења арбитражне 
одлуке, заступају интересе лица које их је изабрало, дакле представљају 
на одређени начин њихове адвокате, што је изузетак од правила да 
25  “Службени гласник Р. Српске”, број 91/16.
26  Агенција је основна 2009. године, одлуком Владе Републике Српске, а са 
радом је почела средином 2010. године. Путем (посредством) Агенције стране 
у спору (радник и послодавац) имају могућност да настали спор ријеше брзо, 
бесплатно и ефикасно.
27  Закон о мирном рјешавању радних спорова, “Службени гласник Р. Српске”, број 
91/16, члан 34 до 36.
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арбитар у поступку рјешавања радних спорова мора бити непристрасан. 
За разлику од арбитара који имају својство члана Арбитражне комисије, 
предсједавајући којег како је већ и речено именује директор Агенције, 
мора бити непристрасан.

Након што стране у спору изаберу свог представника (арбитра) 
и директор Агенције одреди предсједавајућег, доноси се одлука којим 
се формира Арбитражна комисија и утврђује њен задатак. Арбитражна 
комисија је дужна у року од три дана од дана конституисања донијети 
правила о начину рада и одлучивања, која би требало да садрже начин 
рада, састајања, одлучивања, гласања и све друго што Арбитражна 
комисија сматра нужним да се унапријед регулише. Одлуку би 
Арбитражна комисија требала донијети консензусом, али обзиром да су 
арбитри изабрани од стране радника и послодавца, заступници њихових 
интереса у поступку пред Арбитражном комисијом, ријетко ће се десити 
да се постигне консензус. У том случају одлука ће се донијети већином 
гласова. Одлука арбитражне комисије је коначна и мора бити донијета 
у року од 15 дана од дана конституисања Комисије, а у којем року је 
Комисија дужна поднијети и извјештај о раду директору Агенције. Након 
доношења, одлука, било да је њоме дата или ускраћена сагласност на 
отказ уговора о раду изабраном представнику радника, доставља се 
послодавцу и он има могућност да по истој поступи, што практично 
значи да чак и уколико је добио тражну сагласност, не мора отказати 
уговор о раду радничком представнику, а може. Међутим, уколико је 
сагласност ускраћена, уговор о раду не може бити отказан. Уколико 
се деси да послодавац и поред ускраћивања сагласности ипак одлучи 
уговор отказати, такав отказ неће бити правно ваљан, тј. неће бити 
законит и не може произвести правно дејство.

Доводећи у везу одредбу Закона о раду, којом је прописано да 
се дјеловање у својству представника радника у складу са законом не 
сматра оправданим разлогом за отказ уговора о раду, са релевантним 
стандардима МОР-а, закључујемо да предсједник репрезентативне 
синдикалне организације и предсједник савјета радника, уживају 
имунитет, који подразумјева тражење сагласности односно одобрења 
за отказ уговора о раду од синдиката односно савјета радника, а потом 
и Арбитражне комисије, само уколико своју функцију обављају у 
оквиру свог мандата, тј. својих надлежности и циљева организације, 
а послодавац им због таквог поступања жели отказати уговор о раду.

Нужно је напоменути да Закон о раду, уколико је послодавац 
испоштовао процедуру прибављања сагласности за отказ уговора о ради 
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изабраном предсавнику радника, не предвиђа било какве посебности у 
погледу поступка пред инспекцијским органима, Агенцијом за мирно 
рјешавање радних спорова, односно судом. Дакле посебан вид заштите се 
огледа само институту тзв. “одобреног отказа”, тј. у обавези прибављања 
сагласности прије отказивања уговора о раду изабраном представнику 
радника. Наведено значи да уколико послодавац добије сагласност 
синдиката или савјета радника, односно Арбитражне комисије и откаже 
уговор о раду, а радник и даље сматра да је отказ незаконит, закон му 
гарантује само права која гарантује и осталим радницима, без икаквних 
посебности и специјалних поступака.

5.1. Примјери из праксе
Од момента ступања на снагу Закона о раду (20. јануар 2016. године) 

којим је прописана обавеза провођења претходно описане процедуре, 
пред Агенцијом су вођена два поступка поводом отказа уговора о 
раду предсједнику синдикалне организације. У једном од случајева, 
Арбитражна комисија се након провођења комплетне процедуре, 
одржавања расправе и саслушања странака, огласила ненадлежном, а из 
разлога што се радило о отказу уговора о раду предсједнику синдикалне 
организације која није имала утврђено својство репрезентативности. 
Наиме, синдикална организација, чији је предсједник био друга страна 
у спору пред Агенцијом у предметном поступку, и поред чињенице 
испуњености услова за стицање својства репрезентативносоти, није 
имала рјешење о утврђивању тог својства, а који акт је сходно одредбама 
Закона о раду, неопходан из разлога што су код истог послодавца 
организоване три синдикалне организације. Због таквог чињеничног 
стања, Арбитражна комисија се није упуштала у утврђивање каузалне 
везе између намјере послодавца да предсједнику синдикалне организације 
откаже уговор о раду и његовог својства синдикалног представника 
односно предузетих синдикалних активности у складу са законом. 

У другом предмету Арбитражна комисија је ускратила сагласност 
послодавцу на давање отказа уговора о раду предсједнику синдикалне 
организације, а из разлога што су на одржаној расправи, на којој су 
саслушани како представник послодавца, тако и радник, дошли до 
закључка да је намјера послодавца да откаже уговор о раду предсједнику 
репрезентативне синдикалне организације у узрочно-посљедичној 
вези са синдикалним активностима које је он предузео у складу са 
националним прописима, а борећи се за интересе свог чланства и 
организације на чијем се челу налази.
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Анализом списа предмета, утврђено је да је Арбитражна комисија 
поред одредаба Закона о раду, у свом извјештају достављеном Агенцији, 
али и у својој одлуци у великој мјери указивала на одредбе раније 
поменутих стандарда Међународне организације рада, како би појаснила 
свој став и исправност своје одлуке, те надомјестила недореченост 
законских прописа.

6. Закључак

Питање заштите радничких представника уопште, а нарочито 
од отказа уговора о раду је од изузетне важности, из разлога што ће 
се радници у случају недостатка довољне заштите теже одлучити на 
корак да стану на чело радничких организације. Узимајући у обзир 
ову чињеницу, као и то да је синдикално организовање радника данас 
основни облик организовања, поставља се питање маргинализације 
улоге синдиката и опасности „изумирања“ овог облика организовања, 
те ствара бојазан да ће послодавци доћи у позицију да сами, одлучују о 
правима (интересима) радника.

Република Српска је једна од ријетких земаља у региону (поред 
Републике Хрватске) која у настојању да сачува институт „синдиката“ 
прописује посебан поступак отказивања уговора о раду изабраном 
представнику радника, иако је и већина других земаља региона 
ратификовала Конвенцију Међународне организације рада број 143 и 
прихватила Препоруку број 135. Наиме, Република Србија и Република 
Црна Гора, кроз своје позитивно законодавство дају одређену врсту 
имунитета од отказа уговора о раду радничким представницима, за 
вријеме трајања мандата и одређени период након истека мандата, 
наводећи у правилу да дјеловање у својству радничког представника у 
складу са националним прописима, не може бити оправдан разлог за 
отказ уговора о раду, али не прописујући било какав посебан поступак 
отказивања уговора о раду представницима радника.

У односу на законско рјешење у Републици Српској, мишљења 
смо да би норме требало организовати на другачији начин односно 
формулисати их у смислу да се направи повезница између члана који 
говори о томе да се дјеловање у својству представника радника у складу 
са законом не може сматрати оправданим разлогом за отказ уговора и 
дијела закона који прописује посебан поступак отказивања уговора о 
раду изабраном представнику радника. Ово из разлога што се према 
тренутном законском рјешењу често сусрећемо са мишљењима да 
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раднички представници уживају „општи“ имунитет од отказа уговра 
о раду, а не само у случају када постоји каузална веза између намјере 
послодавца да радничком представнику откаже уговор о раду и његовог 
својства и/или предузетих активности у складу са националним 
прописима.
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Protection of Workers’ representatives from Termination of 
Employment Contracts in the legislation of The Republic of Srpska

Summary

The authors deal with the issue of the protection of workers’ represen-
tatives from the termination of employment contracts in the legislation of the 
Republic of Srpska, since the obligation to conduct a special procedure is 
prescribed before a final decision on the termination of employment contract 
is made regarding an elected  workers’ representative in a workers’ council 
or in bodies of trade unions during their mandate and six months after its 
termination. 

Prior to clarifying the procedure of termination of employment con-
tracts, the authors pointed to the importance of organizing workers, primarily 
union organizations, since this is the primary form of organization of workers 
in the Republic of Srpska, and to a need to provide special protection,ie.  
immunity to workers’ representatives both for the duration of their mandate 
and for a certain period of time after the end of the mandate. Also, the paper 
analyzes the most important standards of the International Labor Organi-
zation, which are a precursor and a source of the obligation and the idea 
of   providing special and additional protection to workers’ representatives.
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ЧИЊЕНИЧНА ГРАЂА У РАДНИМ СПОРОВИМА 
ПРЕД СРПСКИМ СУДОВИМА

Апстракт: Домен рада јесте радноправни спор, као посебна 
врста друштвеног сукоба који се јавља у вези са супростављеним 
интересима приликом обављања подређеног рада и 
остваривањем права у вези са вршењем подређеног рада. У том 
оквиру, анализирају се позитивноправне норме које регулишу 
начин утврђивања чињеница пред домаћим судовима у радним 
споровима и износе се предлози за унапређење тих нормативних 
решења, све у циљу подизања квалитета заштите социјално-
економских права. 

Кључне речи: радни спор, утврђивање чињеница, српско судство.

1.  Увод

Радни спор представља посебан друштвени сукоб који се јавља у 
вези са супростављеним интересима приликом обављања подређеног 
рада и остваривањем права у вези са вршењем подређеног рада, због 
чега има наглашену социјалну димензију. Са друге стране, судови 
су по својој природи строго формалне и споре институције, те на тај 
начин првенствено прилагођене заштити личних и политичких права 
и слобода, а егзистенцијална угроженост радника, која је честа одлика 
радног спора, изискује прилагођавање правосуђа том животном факту, 
из ког разлога савремена демократска држава, која је заинтересована 
за адекватну заштиту основних људских права, па самим тим и за 
социјално-економска права, реагује прилагођавањем правосудног 
система посебним друштвеним околностима у сфери радноправног 
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односа, између осталог, кроз специјална правила за утврђивање 
чињеница пред судовима у радним споровима. Таквим решењима се у 
значајној мери доприноси ефикаснијој заштити социјалних и економских 
права, и то са једне стране, на директан начин, завршавањем судских 
поступака у кратким роковима, а са друге стране, на индиректан начин, 
уједначеном и квалитетном судском праксом, која опет стварањем климе 
правне извесности на превентиван начин доприноси мирном решавању 
судских спорова. 

2. Утврђивање чињеница у радним споровима - De lege lata

Радни спорови се решавају пред српским судовима опште 
надлежности у складу са правилама општег парничног поступка, 
сагласно начелима диспозиције, расправности, контрадикторности, 
економичности, непосредности и посредности, суђења у разумном 
року и савесног коришћења процесних права,1 уз малу специјализацију 
поступка, која је првенствено усмерена на убрзање поступка и огледа 
се у нешто наглашенијим официјелним овлашћењима суда. Наиме, у 
парницама из радног односа, а нарочито приликом одређивања рокова 
и рочишта, суд посебно води рачуна о потреби хитног решавања 
радних спорова.2 Тако је у парницама из радног односа предвиђен краћи 
парициони рок од осам дана за добровољно извршење неке чинидбе, 
те рок од осам дана за доношење одлуке о одређивању привремене 
мере по предлогу странке, као и правило да уколико тужени (најчешће 
послодавац) не дође на рочиште за главну расправу, а у редно је позван, 
суд ће да одржи рочиште и одлучи на основу утврђеног чињеничног 
стања.3 Међутим, судска пракса је показала да се радни спорови не 
завршавају брже од грађанских спорова, који се такође не завршавају 
у пројектованим роковима, иако је актуелним Законом о парничном 
поступку предвиђено низ института којима је циљ остваривање 
ефикасније правне заштите, а најмаркантнији институти су: обавеза 
странака да сав расположиви чињенични и процесни материјал изнесу већ 
у припремној фази поступка, одређивање временског оквира поступка, 
употреба савремених аудио визуелних средстава у поступку, обавеза 
одговарајуће сарадње странака и других учесника у поступку приликом 

1  Б. Лубарда, Радно право – расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Правни факултет Универзитета у Београду 2012, 789-790.
2  Закон о парничном поступку, Сл. гласник РС, бр. 72/2011, 49/2013 – одлука УС, 
74/2013 – одлука УС и 55/2014 (даље у фуснотама: ЗПП), чл. 438
3  ЗПП, чл. 439 и 440
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достављања писмена од стране суда, проширење круга процесних радњи 
суда које су временски ограничене.4 

У наведеном контексту, битно је истаћи да у парницама из радног 
односа суд има овлашћења да и по службеној дужности одређује 
привремене мере у циљу спречавања насилног поступања или ради 
отклањања ненадокнадиве штете,5 а против решења о одређивању 
привремене мере није дозвољена посебна жалба, и поред тога што, 
сагласно расправном начелу, суд по правилу нема истражна овлашћења 
у парничном поступку, изузев у случају недозвољеног располагања 
(начело официјелности).6 На наведени начин законодавац признаје 
изражени јавни интерес споровима из радног односа, односно истиче 
снажан интерес друштва за посебну заштиту радника, као повериоца, 
јер суду даје знатно шира овлашћења према дужнику, по правилу 
послодавцу, у односу на овлашћења суда према дужнику у грађанским 
споровима. Наиме, суд не само да може да донесе решење о одређивању 
привремене мере без предлога повериоца, већ је таква његова одлука 
извршна даном доношења.

Надаље, одржавање припремног рочишта у радним споровима, 
као хитним споровима, није обавезно, што је изузетак од општег 
правила. Наиме, ЗПП предвиђа да је припремно рочиште обавезно, 
осим ако суд по пријему одговора на тужбу утврди да међу странкама 
нема спорних чињеница, односно ако је спор једноставан, хитан или 
ако је то законом одређено.7 Иначе, припремно рочиште је једно од 
четири подстадијума припремања главне расправе, поред претходног 
испитивања тужбе, достављања тужбе туженом на одговор и заказивања 
главне расправе;8 на којем су странке дужне да изнесу све чињенице 
потребне за образложење својих захтева и предложе доказе којима се 
потврђују изнете чињенице, те да се изјасне о наводима и понуђеним 
доказима противне странке, као и да предложе временски оквир за 
спровођење поступка.9 У вези са тим, уколико се у радном спору не 
4  Р. Кеча, „О орочавању радњи суда у парничном поступку“, Зборник радова Правног 
факултета у Новом Саду, Нови Сад 1/2013, 9-23; Ч. Глигорић, „Временски оквир у 
Закону о паричном поступку Републике Србије из 2011. године“, Анали Правног 
факултета у Београду 2/2011, 344-359.
5  Сагласно одредбама Закона о извршењу и обезбеђењу, Сл. гласник РС, бр. 31/2011, 
99/2011 – др. закон и 109/2013 – одлука УС; више, Вид., Д. Лазаревић, Коментар закона 
о извршењу и обезбеђењу, Београд 2011, 403-414.
6  ЗПП, чл. 3 ст. 3  
7  В. Козар, Коментар Закона о парничном поступку, Београд 2011, 362.
8  Р. Кеча, op. cit, 218-223.
9  ЗПП, чл. 308 ст. 1 
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одржи припремно рочиште, преклузивна процесна обавеза странака 
да предложе извођење доказних предлога преноси се на прво рочиште 
за главну расправу. Такође, Закон о парничном поступку предвића да 
суд, већ на припремном рочишту, односно на првом рочишту за главну 
расправу ако припремно рочиште није одржано, треба да упозна странке 
са њиховим правом да спор могу да реше медијацијом, с̀  тим да странке 
све до правноснажног окончања спора могу да закључе поравнање о 
предмету радног спора.10  

У споровима из радног односа, као и у општем парничном 
поступку, обавезно је одржавање главне расправе, која би, сагласно 
начелу концетрације поступка, требала да се закључи на једном рочишту. 
Међутим, тај прокламовани циљ изузетно се ретко остварује у пракси, 
што има нарочито негативне последице у радним споровима, због 
њихове наглашене социјалне димензије, при чему треба нагласити да је 
главна расправа централна фаза парничног поступка у којој се формира 
чињенична грађа потребна за доношење пресуде, што се остварује 
спровођењем одговарајућег доказног поступка. Речју, суд своју одлуку 
не може засновати на чињеницама које нису биле предмет расправљања 
на главној расправи.11

У споровима о дискриминацији и злостављању на раду, као и у 
споровима поводом узбуњивања, прописана су посебна правила о терету 
доказивања, који пада на послодавца, као тужену страну, под условом 
да радник, као тужилац, учини вероватним да је извршено злостављање 
и/или дискриминација, односно да је према њему предузета штетна 
радња у вези са узбуњивањем.12 У свим осталим радним споровима важе 
класична правила о терету доказивања, по којима странка која тврди 
10  ЗПП, чл. 305 ст. 3 и чл. 336
11  Р. Кеча, op. cit, 223-228.
12  Закон о забрани дискриминације, Сл. гласник РС, бр. 22/2009, чл. 45; Закон о 
спречавању злостављања на раду, Сл. гласник РС, бр. 36/2010, чл. 31; Закон о заштити 
узбуњивача, Сл. гласник РС, бр. 128/2014; тако је у судском поступку за заштиту због 
дискриминације на раду тужилац дужан да понуди доказе из којих ће се утврдити 
чињенице на основу којих се може закључити да је дискриминација вероватно 
извршена, чиме ће се успоставити претпоставка постојања дискриминације, а онда 
се терет доказивања пребацује на туженог који ће ту претпоставку морати да обори 
доказивањем да дискриминације није било, па ако то не учини, суд ће одредити заштиту 
(усвојити тужбени захтев) на основу успостављене претпоставке да је дискриминација 
извршена: више, Вид., Л. Ђукић, З. Лутовац, Сексуално и родно засновано насиље – 
грађанско-правна заштита, Правосудна академија Београд 2012; С. Јашаревић et 
al., Приручник за борбу против дискриминације на раду – међународни стандарди, 
национално законодавство, судска пракса, Повереник за заштиту равноправности, 
Београд 2012, 82-84.
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да има неко право, сноси терет доказивања чињенице која је битна за 
настанак или остваривања права. Међутим, погрешан би био закључак 
да у српском парничном поступку постоји чисто расправно начело, у 
којем је улога суда пасивна, а судија сведен на немог арбитра, док су само 
странке одговорне за формирање чињеничне грађе, а суд нема никакве 
одговорности на том плану. Наиме, у домаћем парничном поступку, па и у 
поступку решавања спорова из радног односа, важи ублажено расправно 
начело, које пре свега подразумева дужност судијског питања, тј. дужност 
суда да се стара да се свестрано расправи предмет спора и да питањима 
подстакне странке да изнесу дефицитарни процесни материјал, на који 
начин суд омогућава да се странке изјасне о чињеничним елементима 
спора и да тиме утичу на резултат спора.13 Ублажено расправно начело 
парничног поступка у складу је са уставним поретком Републике 
Србије, који се заснива на владавини права и социјалној правди, али се 
истовремено уважава и приватна аутономија грађана у једној правној и 
социјалној држави. Такође, ово начело у складу је са циљем парничног 
поступка, који подразумева пружање индивидуалне правне заштите, 
јер је тежња ка исправном пресуђењу његова претпоставка. На крају, 
ублажено расправно начело служи остварењу права на правично суђење, 
као основном процесном људском праву, и праву на саслушање, као 
његовом неодвојивом и фундаменталном делу.14

Посебна примедба српском правосуђу може се упутити из разлога 
што представници социјалних партнера не учествују у утврђивању 
чињеница у поступку пред судом, обзиром да важећи Закон о парничном 
поступку предвиђа да у првом степену радне спорове суди судија 
појединац,15 док у другом степену суд одлучује у већу састављеном 
од троје судија,16 које решење је проблематично са становишта 
индустријског мира и социјалне демократије, имајући у виду да се на тај 
начин из рада суда искључују представници странака о чијим се правима 
и обавезама одлучује и демотивишу странке индустријских односа да 
своје конфликте решавају кроз институције система. Такође, на наведени 
начин судије које суде радне спорове лишавају се специјалистичког 
знања које имају представници социјалних партнера, а која знања су 

13  Више о ублаженом расправном начелу, Вид., М. Кнежевић, Расправно начело у 
српском парничном поступку – докторска дисертација, Правни факултет Универзитета 
у Новом Саду 2014.
14  Ibid. 
15  ЗПП, чл. 35 и 437 
16  ЗПП, чл. 37
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битна за формирање сензибилитета код судије за друштвене односе 
поводом подређеног рада, посебно у светлу чињенице да позитивно 
право не предвиђа обавезно стицање специјалних знања из области 
социјалних и економских права за судије које суде спорове из радног 
односа. 

3. Утврђивање чињеница у радним споровима 
- De lege ferenda (уместо закључка)

У будућој законодавној активности у сфери друштвено радног 
односа, а приликом нормирања судског поступка решавања радних 
спорова првенствено треба задржати добра решења из парничног 
поступка. Речју, треба задржати правила која су заснована на начелу 
хитности, односно не треба одустати од краћих париционих рокова 
и краћих рокова за доношење одлуке о одређивању привремене мере 
по предлогу странке, као и од правила да уколико тужени не дође на 
рочиште за главну расправу, а у редно је позван, суд ће да одржи рочиште 
и одлучи на основу утврђеног чињеничног стања; као и правила која 
су заснована на начелу официјелности, у смислу овлашћења суда да 
по службеној дужности одређује привремене мере у циљу спречавања 
насилног поступања или ради отклањања ненадокнадиве штете. Такође, 
треба задржати необавезно адвокатско заступање у првостепеном и 
другостепеном поступку, док у преосталом делу, који би садржао 
значајан број правних института, треба извршити иновације, које би 
по својој природи биле lex specialis одредбе у односу на норме ЗПП.  

Наиме, у циљу убрзања поступка треба увести забрану враћања 
на ново суђење, попут решења у немачким радним судовима17, те 
другостепени суд не би имао овлашћења да укида пресуде првостепеног 
суда и враћа предмете на поновно суђење, већ би имао овлашћења 
да потврди или преиначи првостепену пресуду или пак да отвори 
главну расправу и донесе одлуку након закључења. На тај начин би се 
елиминисала опасност да жалбени суд укида првостепене пресуде због 
мањих неправилности и тиме непотребно продужава трајање судског 
поступка, а опет би била остављена могућност да се мери квалитет рада 
првостепеног судије, рачунањем броја предмета поступајућег судије у 
којима је другостепени суд отворио главну расправу, наместо актуелног 
рачунања процента укинутих одлука. Дакле, увођењем института 
забране враћања на ново суђење у поступак решавања радних спорова 
17  М. Стојановић, Радни спорови – Савезна Република Немачка, Република Аустрија, 
Република Италија, Република Словенија и Република Србија, Крагујевац 2007, 48.  
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повећала би се брзина решавања ових спорова, без негативног утицаја 
на квалитет судских одлука.

Затим, треба увести регулативу која ће омогућити да се спорови о 
заснивању, постојању и престанку радног односа решавају приоритетно, 
пре свега, имајући у виду да од њихових исхода у знатној мери зависи 
егзистенција запослених и њихових породица. Наиме, радник коме је 
отказан уговор о раду остаје без извора прихода и он више није у стању 
да подмирује своје основне потребе, као и потребе своје породице, те 
је изузетно важно да се ови спорови решавају у најкраћем могућем 
року, нарочито хитно, јер иако се материјална штета због незаконитог 
отказа уговора о раду лако може надокнадити, нематеријална штета 
коју трпи радник и његова породица тешко је надокнадива, обзиром 
на душевну бол коју трпе због угрожене егзистенције, а која штета 
сваким даном нерешавања спора прогресивно расте. Са друге стране, и 
послодавац има изражен интерес да се ови спорови решавају нарочито 
хитно, јер у случају да суд утврди да је отказ био незаконит висина штете 
на име изгубљене зараде коју ће послодавац морати да исплати раднику 
диретно зависи од дужине трајања спора. Такође, уколико статусни спор 
о постојању радног односа траје неколико година, што се у домаћем 
правосуђу неретко дешава, тешко је радника поново укључити у радни 
процес, и то како из субјективних разлога, на страни радника, који услед 
велики паузе може делимично изгубити радне вештине, посебно у светлу 
данашњег брзог развоја технологије, тако и из објективних разлога, на 
страни послодавца, који ће у међувремену вероватно бити принуђен да 
ангажује другог радника на истим пословима, те ће у случају враћања на 
рад отпуштеног запосленог имати вишак радне снаге. На крају и држава 
има директан интерес да се спорови о заснивању, постојању и престанку 
радног односа решавају приоритетно, јер радник који нема извор прихода 
егзистенцију, по правилу, обезбеђује кроз систем социјалне заштите, 
чиме се повећавају буџетски трошкови. Из наведених разлога наглашене 
социјалне димензије у споровима о заснивању, постојању и престанку 
радног односа треба дозволити превремено извршење, тј. првостепене 
пресуде којима се поништава отказ уговора о раду од стране послодавца 
и налаже враћање запосленог на рад треба да буде извршне упркос томе 
што је против њих изјављена жалба, изузев ако послодавац докаже да 
би извршењем претрпео ненадокнадиву штету, као што је то регулисано 
аустријским Законом о радним и социјалним судовима18. 

18  Arbeits und Sozialgerichtsgesetz, https://www.jusline.at/gesetz/asgg, 21. август 2018.
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У организационом смислу, рад судских већа која решавају радне 
спорове треба да буде заснован на начелу трипартизма, односно иста 
треба да буду састављена од председника већа из редова професионалних 
судија и судија поротника из редова репрезентативних удружења радника 
и послодаваца, на који начин ће се представницима социјалних партнера 
омогућити да учествују у утврђивању чињеница у радним споровима, што 
ће по природи ствари, због специфичних знања представника социјалних 
партнера о радним споровима, директно допринети квалитетнијем 
утврђивању чињеничне грађе, а посредно ће представљати корак напред 
у развијању социјалног дијалога и социјалне демократије у нашем 
друштву, а самим тим и подизање општег степена демократичности 
друштва, што јесте императив за сваку модерну државу. Функционално 
посматрано, судије које решавају радне спорове треба да имају знатно 
мањи број предмета у раду у односу на судије које решавају класичне 
спорове грађанског права, јер процесноправна правила, која треба да 
убрзају поступак решавања радних спорова, не могу имати ваљан ефекат 
без одговарајућих организационо-функционалних реформи, које ће 
бити у садејству са процесним изменама. Конкретно, обзиром да радни 
спорови треба да се завршавају макар дупло брже од опште парнице и 
број предмета у раду судије који решава радне спорове треба да буде 
минимум дупло мањи од броја предмета у раду судије који решава 
грађанске спорове. Речју, у судском решавању радних спорова се морају 
понудити специфична решења у организационом, функционалном и 
процесном смислу, како би идеал хитног решавања заиста био остварен. 
У вези са тим, појам хитности поступка треба схватити у духу Европске 
конвенције о заштити људских права и основних слобода, заједно са 
одлукама Европског суда за људска права, које се односе на суђење 
у разумном року, као и одлукама Уставног суда Србије, све у смислу 
параметара за процењивање разумног рока суђења, и то: сложености 
предмета, понашања подносиоца представке, поступања надлежних 
власти и значаја одлуке о предмету за подносиоца представке.19 

Битно је истаћи да судије које решавају радне спорове треба 
да имају шира овлашћења приликом вођења поступка у односу 
на судије које решавају грађанске спорове, где преовлађује начело 
диспозитивности и то, како у припремном поступку у виду обавезујућих 
налога странкама и трећим лицима за достављање неопходних доказа, 
тако и на главној расправи у виду извођења доказа које странке нису 

19  Д. Поповић, Европско право људских права, Службени гласник, Београд 2012, 250-
268.
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предложиле. Таква активна улога суда подразумевала би суспензију 
концепта инхибиторијума суда у погледу држања странака, односно суд 
би могао да истражује чињенице које странке нису ни споменуле, или 
само нису предложиле доказе у том правцу. Наведена шира овлашћења 
суда треба да омогуће да се у већој мери оствари и начело концетрације 
поступка, у смислу закључење главне расправе на једном рочишту, који 
идеал треба да буде достигнут у што већем броју случајева, а што је и 
важећи Закон о парничном поступку пројектовао као циљ, али се тај 
циљ у правном животу ретко остварује. У вези са активном улогом суда 
јесте и начело утврђивања истине у поступку пред судом, које приликом 
решавања радних спорова треба да буде заступљено у већој мери неко 
код решавања класичних спорова грађанског права. Наиме, иако би и 
приликом решавања радних спорова сазнавање стварности било само 
средство за пружање правне заштите, а не и циљ поступка, ипак би 
начело утврђивања истине имало већи значај због мањег домашаја 
ублаженог расправног начела, као принципа који прожима домаћи 
општи грађански поступак.

Устројство домаћег судства за радне спорове на наведени начин, 
значајно би допринело заштити социјално-економских права, приближи-
ло би наше друштво идеји индустријског мира и социјалне демократије, 
те би самим тим било у складу са системом вредности на којем се за-
снива Европски социјални модел, који подразумева нужне социјалне 
корекције функционисања тржишне економије у условима владави-
не права, односно подразумева незамисливост економског развоја без 
укупног друштвеног напретка, у смислу одрживог привредног раста и 
јачања социјалне кохезије и социјалног прогреса.
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Establishment of facts in Labor Disputes in front Serbian Courts

Summary

The scope of the study includes labor disputes, a special type of so-
cial conflict produced by opposing interests incorporated in subdued labor 
and fulfillment of proscribed labor rights. Within that framework the study 
analyzes current regulation regarding the establishment of the facts in labor 
disputes in front of domestic courts, and suggests possible legislative impro-
vements which would hopefully upgrade the quality of social and economic 
rights protection.  
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МИНИМАЛНА ЗАРАДА КАО ЕКОНОМСКО 
СОЦИЈАЛНА МЕРА ОБЕЗБЕЂЕЊА ОСНОВНЕ 

ЕГЗИСТЕНЦИЈЕ ЗАПОСЛЕНОГ ЛИЦА

Апстракт: Минимална зарада у Републици Србији изражава 
се преma минималној цени рада, која се утврђује сагласношћу 
социјалних партнера, представника државе, репрезентативног 
удружења послодаваца и репрезентативних синдиката на нивоу 
Републике. Она представља економскo социјалну категорију 
коју уводи послодавац када наиђе на финансијске проблеме у 
пословању. Разлози за њено увођење морају бити садржани у 
општем акту или уговору о раду. Уводи се аутономном одлуком 
послодавца на период од шест месеци. Може се продужити, 
уколико се наставе разлози за увођење, уз обавештење 
репрезентативног синдиката, ако постоји код послодавца. То 
фактички значи да се минимална зарада може исплаћивати у 
недоглед, након продужења важења одлуке, јер нема временског 
ограничења, осим у престанку разлога увођења. Непостојање 
никакве суштинске контрола од стране надлежних државних 
органа, посебно ресорног миниистарства, који би испитали 
разлоге увођења, продужења и параметре образложења одлуке 
о увођењу, законска је мањкавост. Минимална зарада је доњи 
загарантован износ зараде, који обезбеђује минимум егзистенције 
запосленог и његове породице. Имајући у виду све речено потребно 
је de lege ferenda извршити побољшање постојећег нормативног 
оквира како би се појачао контролни механизам и тиме избегле 
могуће ситуације злоупотребе института минимална зарада .

Кључне речи: минимална зарада, зарада, социјално право, начин 
уређивања, контролни механизам.
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1. Увод

Прописивање минималне зараде представља задовољење права на 
зараду, које је битан и један од најважнијих елемената радног односа, а 
које представља оживотворење права на рад, које се односи на исконску 
потребу човека да ради и да својим радом задовољи основне потребе и 
пружи материјално обезбеђење себи и својој породици, да би живели 
живот достојан човека. Рад се може обављати самостално, у форми 
независног рада или у форми зависног рада, у радном односу или у некој 
форми радног ангажовања којим се не заснива радни однос. Рад у радном 
односу јесте плаћени рад, тј. он се врши за одређену накнаду ( зараду, 
плату) која служи за задовољење потреба запосленог и чланова његове 
породице. Она мора бити најмање у висини којом се обезбеђује одређени 
ниво друштвеног благостања, тј. обезбеђује егзистенцију која одговара 
људском достојанству.1 Питања минималне зараде представљају шире 
посматрано меру социјалне политике и продукт квалитета и стања 
социјалног дијалога међу учесницима у дијалогу. То је мера којом се 
држава меша у привредне и тржишне односе, учешћем у трипартитним 
преговорима са послодавцима и синдикатима, или доносећи одлуку о 
минималној заради након консултација са истим социјалним партнерима 
и експертима, настојећи да се што више приближи идеји социјалне правде 
и да тиме обезбеди социјални мир у једном друштву. Богатије државе и 
развијеније привреде су у могућности да уговоре виши износ националне 
минималне зараде. Истовремено у таквим привредама послодавци 
остварују веће профите и самим тим ређе користе институт минимална 
зарада. Минималне зараде утичу на дистрибуцију прихода. Повећањем 
минималне зараде не повећава се укупна сума зарада у економији, већ 
се редистрибуира. Да би онима који зарађују минималне зараде било 
боље, некоме мора бити лошије - трошак повећања минималне зараде 
се или преноси на потрошаче у виду виших цијена роба и услуга или у 
виду смањења профита, чиме се ограничава раст и развој предузећа, а 
самим тим и генерисање нових радних места.2 

У последњој декади сведоци смо значајног слабљења позиције 
синдиката, посматрано глобално и локално, јер слаби њихова 
преговарачка моћ и моћ политичког утицаја. Осипа се чланство, чиме 
слаби и економска моћ, а све то доводи до снажније децентрализације 

1   Шундерић Б./ 2009/ Социјално право, Правни факултет Универзитета у Београду, 
Београд, п. 156.
2  Катнић М. /2017/ Минимална зарада у Црној Гори, Канцеларија Програма Уједињених 
Нација за развој у Црној Гори, Подгорица, п. 20-21.
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синдиката, сводећи их са регионалних, националних, гранских и 
секторских нивоа, на ниво послодавца. У таквим условима питање 
минималне зараде ипак остајe на централном нивоу расправљано и 
договарано, јер тражи и својеврстан гарант државе.

2. Минимална зарада, зарада и накнада зараде са посебним 
освртом на уређење у српском националном законодавству

2.1. Појам зараде 
Зарада је новчана престација коју запослени/радник добија за 

обављени рад и време проведено на раду. То је основно право које 
запослени има када заснује радни однос. Појам зарада се везује за радни 
однос. Право на зараду, као новчано примање, једно је од основних права 
из радног односа.3 Радно ангажована лица по основу уговора којима 
се не заснива радни однос, имају право на новчану накнаду, која има 
другачији порески третман. Таква лица имају мањи обим права од лица 
која су у радном односу.

Правни режим зарада није хомоген: разликује се правни режим 
минималне зараде; општи правни режим ( приватни и добар део јавног 
сектора) и посебан правни режим плате – платне групе и разреди 
државних и јавних службеника.4 Појам минималне зараде односи се 
на новчану престацију која обезбеђује минимум основне егзистенције 
запосленог лица. У случају минималне зараде, зарада се уговора уз 
уважавање начела трипартизма, а у погледу платних група и разреда 
уз уважавање начела консултовања синдиката државних службеника.5

Зарада и плата представљају синониме с тим да се термин зараде у 
нашем праву користи за новчана примања запослених у општем режиму 
радних односа док се термин плата користи за запослене у посебном 
режиму радних односа. Зарада или плата су термини који се по правилу 
користе као синоними и изражавају два облика директних примања 
запослених исте правне природе.6 

3  Јовановић П. /2015/ Радно право, Правни факултет у Новом Саду, п. 295.
4  Лубарда Б. / 2014/ Увод у радно право, Правни факултет Универзитета у Београду, 
Београд,  п.164.
5  Ibid, п.164.
6  Ibid, п.164.
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2.2. Зарада, накнада зараде и минимална 
зарада – сличности и разлике
Начини плаћања извршеног рада запосленог разликујемо у систему 

минималне зараде и у општем режиму зараде, која се утврђује општим 
актом и уговором о раду. Зарада се састоји од зараде за обављени рад 
и време проведено на раду, зараде по основу доприноса запосленог, 
пословног успеха послодавца ( награде, бонуси и сл.) и других примања 
по основу радног односа, у складу са општима актом и уговором о 
раду.7 Запослени има право на накнаду зараде, која има правни карактер 
зараде, али и на друга примања попут отпремнине због одласка у 
пензију, накнаду штете услед повреде на раду или професионалног 
обољења, накнаду трошкова погребних услуга услед смрти члана уже 
породице, које је послодавац дужан да исплати, али и на солидарну 
помоћ, јубиларну награду, које може да уговори.

Запослени има право на накнаду зараде у случају привремене 
спречености за рад, плаћеног одсуства, коришћења годишњег одмора, 
за државне и верске празнике, војну вежбу, у случају одазивања на 
позив државног органа. Накнада зараде се разликује од зараде у погледу 
начина обрачуна, јер се користи просек примања запосленог за одређени 
временски период. У нашем правном систему у питању је просек од 12 
месеци.8 Запослени има право на накнаду зараде у случају одсуства због 
привремене спречености за рад до 30 дана, која не може бити исплаћена 
испод доње границе уговорене минималне зараде. Запослени има право 
на накнаду зараде до најмање 60% од просечне зараде у протеклих 12 
месеци, услед прекида рада односно смањеног обима до 45 дана у току 
календарске године, без кривице запосленог, која не може бити испод 
минималне.9 Сезонски радник има право на накнаду за рад за сваки час 
рада. Накнада за рад обрачунава се по радном часу, без припадајућих 
пореза и доприноса, најмање у износу минималне цене рада, утврђене 
у складу са законом, која важи на дан исплате.10

Зарада и минимална зарада представљају појмове који означају 
новчану престацију за обављени рад и време проведено на раду, са 

7  Закон о раду (“Сл. гласник РС”, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 
13/2017 – одлука УС и 113/2017), чл. 105, ст. 1,
8  Закон о раду (“Сл. гласник РС”, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 
13/2017 – одлука УС и 113/2017), чл. 114, ст. 1,
9  Ibid, чл. 115-116,
10  Закон о поједностављеном радном ангажовању на сезонским пословима у одређеним 
делатностима („ Сл. гласник РС“, бр. 50/2018), чл. 7, ст. 1-2, 
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разликом у начину обрачуна и вредности плаћања. Код зараде имамо 
примање које је везано за време проведено на раду и квалитет и 
квантитет обављеног рада ( мерљиви учинак), док је код минималне 
зараде у питању зарада за време проведено на раду и стандардни учинак, 
учинак који се подразумева и не мери. Зарада за обављени рад и време 
проведено на раду у нашем праву се састоји од основне зараде, зараде за 
радни учинак и увећане зараде. Код минималне зараде, други елемент 
радни учинак, односно квалитет и квантитет обављеног посла и однос 
према радним обавезама, не постоји као такав, већ је стандардан и самим 
тим једнак за све запослене. Елемент увећања зараде се обрачунава 
на основну зараду, која је минимална, уколико запослени ради ноћу, 
најмање 26 % од основице, за рад на дан државног празника најмање 
110% од основице, за прековремени рад, најмање 26% од основице, за 
минули рад, најмање 0,4% од основице.11 Може се уговорити елемент 
увећања и за сменски рад.

Код минималне зараде имамо гарантовани ниво зараде испод 
којег није законито извршити исплату. Зарада се уговара између 
радника и послодавца или у поступку колективног преговарања, са 
ограничењем да се мора уговорити једнака зарада за исти рад и рад 
једнаке вредности код истог послодавца. Под радом исте вредности 
подразумева се рад за који се захтева: (а) исти степен стручне спреме; 
(б) иста радна способност (знање, стручност, умешност, вештина); (в) 
иста одговорност, а која произлази из значаја и сложености послова; 
(г) исти физички и интелектуални рад; и (д) једнак радни допринос.12 
Зараде запослених се уређују општим актом и уговором о раду у складу 
са законом. Минимална зарада увек мора бити у сагласности са законом 
државе којим је прописана. Дакле, утврђена минимална зарада је доњи 
обавезни лимит кретања зарада за пун фонд часова рада. 

2.3. Економско – социјални циљеви 
уговарања минималне зараде
Минимална зарада представља институт у оквиру радног 

законодавства и меру социјалне политике једне државе. Право на 
минималну зараду, као социјално право, има двоструки циљ, социјални 
и економски. Социјални циљ је обезбеђење минимума егзистенције 
радника и његове породице, али и квалитетнији социјални дијалог 

11  Закон о раду (“Сл. гласник РС”, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 
13/2017 – одлука УС и 113/2017), чл. 108, ст. 1, тач. 1-3,
12  Јовановић П. / 2015/ Радно право, Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад, п. 296.
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међу социјалним партнерима, који за крајњу последицу има уговарање 
минималне зараде применом начела трипартизма.

Економски циљ који се жели постићи прописивањем минималне 
зараде састоји се у избегавању нелојалне конкуренције и дампинга 
радне снаге. Високо прописана минимална зарада може довести 
до незапослености. Наиме, ако се утврди релативно висок ниво 
минималне зараде то може имати за последицу отежано запошљавање.13 
Емпиријски налази углавном указују на негативан утицај минималне 
зараде на запосленост, посебно када је она одређена на нивоу већем 
од продуктивности.14 Европска Комисија је указивала Француској и 
Португалији да високо прописане стопе минималне зараде могу довести 
до тежег запошљавања, посебно ниже квалификоване радне снаге. 
Повећање минималне зараде доводи до повећања цена услуга, смањеном 
профиту послодавца и до једне потраге за „новом“ продуктивношћу 
коју је могуће обезбедити путем обуке неквалификованох кадрова и 
реорганизације улога и одговорности у кадровском систему.

2.4. Право на зараду/ минималну зараду 
– социјално право запослених

Економска и социјална права, као трећа генерација права, издижу 
се на ниво уставних начела или програмских циљева социјалне политике. 
Да ли су то основна права, да ли им је место у уставу, подељена је стручна 
и научна јавност, али оно што је несумњиво јесте да се економска и 
социјална права не могу се посматрати одвојено од личних и политичких. 
Па према томе, право на живот као основно право је у вези са правом 
на рад, као економским правом, које у себи садрже и право на зараду, 
па и минималну. Гарантовање ових права не води слабљењу основне 
идеје права човека, већ, напротив, њеном јачању.15 Данас, у контексту 
неолибералне глобализације, јаз између економских и социјалних права 
је све дубљи. Наиме, ради се о својеврсном парадоксу, да глобално 
тржиште функционише по другачијим правилима од националних 
привреда па тако веће зараде или већи обим социјалних права, на 
економском нивоу не морају нужно да доведу до економског раста.16

13  Лубарда Б. / 2014/ Увод у радно право, Правни факултет Универзитета у Београду,  
Београд, п. 168,
14  Катнић М. /2017/ Минимална зарада у Црној Гори, Канцеларија Програма 
Уједињених Нација за развој у Црној Гори, Подгорица, п.17,
15   Шундерић Б./ 2009/ Социјално право, Правни факултет Универзитета у Београду, 
Београд, п. 148,
16  Урдаревић Б., Радуловић З. / 2012/ Глобализација и концепт социјалних права, 
Српска политичка мисао бр. 1/2012, год. 19. вол. 35, п. 182,
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Запослени ради, улаже своје знање, компетенцију, радну 
способност и искуство, ставља их на располагање послодавцу, да би 
остварио награду за уложени рад, у виду зараде. Право на зараду је 
основно социјално право запослених, које у радном и праву социјалне 
сигурности има своје јасно одређено значење.17 Аналогно томе, и право 
на минималну зараду је социјално право.

Минимална зарада, према свему реченом, представља економску 
социјалну меру, која је загарантована и правно прописана и као таква 
представља доњу границу испод које зарада не сме бити обрачуната 
и исплаћена. Посматрано на тај начин, она је корисна за запосленог, 
синдикат, државу, али и за послодавца, јер не ремети континуитет 
у пословању нити стабилност радног односа. Минимална зарада, је 
социјално економска категорија, мада у неким случајевима, може бити 
и политичка.18

3. Уређивање минималне зараде у изворима 
радног права међународног порекла

3.1. Минимална зарада у међународним 
изворима универзалног карактера
Основ за уређивање минималне зараде налазимо у Општој 

декларацији о правима човека где је прописано да свако ко ради има право 
на праведну и задовољавајућу накнаду која њему и његовој породици 
обезбеђује егзистенцију која одговара људском достојанству и која ће, 
ако буде потребно, бити употпуњена другим средствима социјалне 
заштите.19 Свако има право на животни стандард, који обезбеђује 
здравље и благостање, његово и његове породице, укључујући храну, 
одећу, стан и лекарску негу.20 То је обезбеђење минимума егистенције да 
би човек могао да живи живот достојан човека. Истовремено задовољење 
потреба се историјски мењало, те су прво биле важне биолошке, а 
данас све више социјалне и културне потребе. Али, мерило минимума 

17  Лубарда Б. / 2014/ Увод у радно право, Правни факултет Универзитета у Београду,  
Београд, п. 168,
18 Косановић Р., Пауновић С. /2013/ Филозофија достојанственог рада, Радно и 
социјално право, Број 2/2013, Бероград, п.127,
19 https://www.ohchr.org/EN/UDHR/Documents/UDHR_Translations/src3.pdf, Општа 
декларација о правима човека, чл. 23, ст.3, [20.08.2018.],
20 https://www.ohchr.org/EN/UDHR/Documents/UDHR_Translations/src3.pdf, Општа 
декларација о правима човека, чл. 25, ст.1, [20.08.2018.],
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социјалних потреба може бити прецизно примењиво мерило само у 
контексту важећих обичаја конкретне земље.21

Међународни пакт о економским, социјалним и културним 
правима предвиђа и право радника за награду за извршени рад којом 
се минимално обезбеђују средства за пристојан живот како њега тако 
и његове породице као и правичну зараду.22

Питања о минималној заради отворена су у оквиру Међународне 
организације рада од њених почетака. Прво прописивање међународних 
стандарда којима се регулише питање минималне зараде налазимо у 
далекој 1928. години када је усвојена Конвенција бр. 26 Међународне 
организације рада, о минималној заради за раднике у трговини где 
су плате изузетно мале. Овом конвенцијом настојало се утврдити 
систем минималне зараде, који ће се мењати са времена на време, који 
представља производ консултација социјалних партнера равноправно 
укључених у преговоре, као и независних експерата, који се утврђује 
имајући у виду потребе радника и њихових фамилија, економске 
факторе, као и обезбеђење ефикасног система за исплату минималне 
зараде. Сврха прописивања доњег лимита могућег кретања зараде је 
у обезбеђивању минималних средстава за опстанак радника и његове 
породице ( минимум егзистенције).23 

Настојање да се утврде и донесу међународни стандарди, 
којима ће се прописати минимална зарада, а који ће имати пуну 
примену у државама чланицама Међународне организације рада 
након ратификације у националним парламентима, представљају 
брану нелојалној конкуренцији, дампингу цене радне снаге, али и 
промоцији достојанственог рада. Уговорена минимална зарада, било 
да је акт преговора социјалних партнера, акт владе, или независних 
трипартитних институција, постоји у око 90% држава чланица 
Међународне организације рада.

Она представља меру којом се смањује неједнакост између 
жена и мушкараца. Конвенцијом о минималној заради бр. 131, која је 
усвојена 1971. године, обезбеђује се шира примена од Конвенције бр. 26. 
Конвенцију бр. 131,  прати и Препорука бр. 135.

21  Лубарда Б. / 2014/ Увод у радно право, Правни факултет Универзитета у Београд, 
Београд, п. 166.
2 2  h t t p : / / w w w. u n m i k o n l i n e . o r g / r e g u l a t i o n s / u n m i k g a z e t t e / 0 5 b o s n i a k /
BIntCovEcSocCulRights.pdf, Међународни пакт о економским и социјалним правима, 
чл.7, [20.08.2018.],
23  Јовановић П./ 2015/ Радно право, Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад, п.299,
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1951. године усвојена је Конвенција бр. 99 којом је регулисано 
питање минималне зараде за запослене у пољопривреди. Важно питање 
коме се посвећује посебна пажња у оквиру Међународне организације 
рада. 

Питање јединствене миниминалне зараде разматрано је под 
окриљем Међународне организације рада. Различитости у државама 
обесхрабрују размишљања да се уведе јединствени систем минималних 
зарада те изгледа неопходно да се идентификује могућа улога и домет 
минималне зараде како би се њом обезбедила економска и социјална 
кохезија.24 Сигурно је да су друштвене, економске и културне разлике 
међу државама огромне и да је тешко могуће утврђивање јединствене 
минималне зараде.

3.2. Минимална зарада у регионалним изворима радног права
Питање уређивања минималне зараде у Европској Унији је једно 

од важних и отворених питања. Данас 22 од 28 држава чланица Европске 
Уније имају законске одредбе о минималној заради. У јануару 2017. 
године председник Европске Комисије Jean-Clauede Juncker дао је изјаву 
да треба да буде утврђена минимална зарада у свакој држави чланици 
Европске Уније.25 Прописивање минимума стандарда егзистенције путев 
минималне зараде на најнижем нивоу је у Румунији и Бугарској, и даље 
се увећава, како имамо развијенију привреду и јачу економију, у свакој 
посматраној појединачној држави. 12 држава има минималну зараду 
изнад еур 1.000,00 а највиши износ је у Луксембургу са еур 1.999,00, то 
су подаци за бруто зараду, са свим припадајућим порезима за социјално 
осигурање. Државе Европске Уније које немају законске одредбе о 
минималној заради су Шведска, Италија, Данска, Финска, Аустрија 
и Кипар, те се одредбе о минималној заради налазе у секторским 
колективним уговорима, којима нису обухваћени сви запослени, тако 
да један њих остаје изван загарантованих минималних зарада. 

Кретање минималне зараде показује тренд раста, у свим државама 
чланицама Европске Уније, осим у Грчкој. Такође, може се уочити да 
се мењају елементи који чине основ за обрачун минималне зараде. Па 
тако у Словенији, плаћање увећања зараде за рад ноћу, на дан недељног 

24  Marinakis A. / 2009/ The role of ILO in the develpmеnt of minimal wages, ILO, Santiago, 
p.33.
25  https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2017/eu-member-states/statutory-
minimum-wages-in-the-eu-2017,  [19.08.2018.],
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одмора и дан државног празника, не улазе у износ основне, минималне 
зараде, и плаћају се одвојено, као увећање зараде. 26 

Директива 96/71/EC 27регулише минималну стопу плаћања 
радника који долазе да раде у другој држави чланици Европске Уније, 
где су заштићени радним законодавством државе у којој обављају рад, 
допуњена је са директивом 67/2014/EU28, посебно њене одредбе које се 
односе на примену директиве.

У извештају Европске комисије за 2017. годину се истиче да 
се минимална зарада уговора да би одржала једнакост и баланс у 
преговарачком процесу између послодаваца и радника. Послодавци 
морају да спрече да зараде буду испод нивоа радникове продуктивности 
у ситуацијама када је преговарачка моћ радника слаба.29 Кретање 
минималне зараде треба да прати кретање продуктивности у предузећу 
да би се постигло одрживо стање на макронивоу, без већих потреса по 
тржиште рада.

3.3. Специфичности уређења минималне 
зараде у државама Европске Уније 
Државе чланице Европске Уније имају питање уређења минималне 

зараде регулисано најчешће законски, хетерономним извором, a ређе 
колективним уговором, као аутономним извором радног права. 

Режим уређена минималне зараде разликује се за различите групе 
запослених, те је посебно прилагођен младим радницима у Француској, 
Грчкој, Ирској, Луксембургу, Малти, Холандији и Беликој Британији, као 
и за запослене који су на додатној едукацији, пракси и приправничком 
стажу у Белгији, Француској, Ирској и Великој Британији.30 Млади 
радници, са или без радног искуства, обично имају право на одређени 
проценат националне минималне зараде. Различити нивои минималне 
зараде се примењују у Француској, Ирској и на Малти, имајући у виду 
радно искуство и временски период од почетка запошљавања. У Белгији 
је минимална зарада за младе запослене укинута. Једино специфичан 
ниво зараде изражен у процентима у односу на минималну остварују 

26  Fric K. / 2017/ Statutory minimal wages in the EU 2017, Eurofound, Dublin, п. 5,
27  Directive 96/71/EC of the European Parliament and of the Council of 16 December 1996,
28  Directive 2014/67/EU of the European Parliament and of the Council of 15 May 2014,
29  Fric K. / 2018/ Statutory minimal wages 2018, Eurofound, Publication Office of Europena 
Union, Luxembourg, п. 1
30  Ibid, p. 9
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запослени студенти и они који су у систему алтернативне едукације.31 
У Немачкој је почев од 1. јануара ове године специфичан ниво утврђења 
минималне зараде за одређене запослене укинут са изузетком сезонских 
радника и страних радника са уговорима на сезонским пословима. У 
Луксембургу, где је највиши износ минималне зараде, запослени са 15 и 
16 година старости имају право на 75% минималне зараде, са 17 година 
80%. Квалификовани запослени који су старији од 18 година имају право 
на 120% националне уговорене минималне зараде.32 

Специфични ниво минималне зараде, за одређене категорије 
запослених, не постоји у Хрватској, Бугарској, Чешкој, Естонији, 
Летонији, Литванији, Пољској, Португалији, Румунији, Словачкој, 
Словенији и Шпанији. И Република Србија се придружују овим земљама 
Европске Уније. De lege ferenda треба размотрити утврђење вишег нивоа 
минималне зараде за квалификоване раднике, са екпертским знањима 
и квалификацијама.

3.4. Упоредни приказ начина утврђивања минималне зараде
Начини утврђивања минималних зарада разликују се од државе 

до државе. Могу се уочити четири уобичајена начина утврђивања 
минималне цене рада. Може се одредити самим законом, као што је 
случај у Сједињеним Америчким Државама. Ово није чест начин у 
упоредном праву. Савезним Законом о минималној заради и законима 
на нивоу федералних јединица, прописује се износ минималне зараде 
за најједноставнији рад по радном часу.33 

Износ минималне зараде може се утврдити одлуком владе на основу 
мишљења социјалних партнера. Овакав начин утврђивања подразумева 
само консултовање репрезентативних удружења послодаваца и 
синдиката, без обавезе уважавања њиховог мишљења и без формирања 
трипартитних институција. Овакав механизам утврђивања минималне 
зараде био је предвиђен у југословенском праву.34 

Као трећи, најраспострањенији начин утврђивања минималне 
зараде, јесте на основу одлука владе на предлог трипартитног тела, 
у коме су заступљени представници репрезентативних удружења 
послодаваца, репрезентативних синдиката и представници владе. Влада 

31  Ibid, p. 9.
32  Ibid, p. 10.
33  Лубарда Б. / 2014/ Увод у радно право, Правни факултет Универзитета у Београду,  
Београд, п. 167.
34  Ibid, p. 167.
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прихвата одлуке трипартитних тела јер представљају израз легитимног 
социјалног дијалога и уважавања интереса свих учесника у дијалогу. 
Овакав начин имамо у Француској. 

Четврти начин утврђивања минималне зараде је одлука трипар-
титних тела која се формира на нивоу државе. То може бити неко посебно 
тело, мада су чешће економско- социјални савети. У нашем правном 
систему износ минималне цене рада, која се изражава као минимална 
цена по радном часу, доноси се у оквиру Социјално –економског 
савета, који има 18 чланова, по 6 представника државе, 6 представника 
репрезентативних удружења послодаваца и репрезентативних синди-
ката, основаних за територију Републике.35 Ако се одлука не донесе 
консензусом у оквиру трипартитног тела, одлуку доноси Влада 
Републике Србије.

4. Опште напомене о институту минималне 
зараде и гарантованој исплати 

Институт минималне зараде историјски посматрано, представља 
продукт мешања државе у област уређивања радног законодавства али и 
борбе радника за обезбеђење зараде која мора бити исплаћена. Први пут 
се уводи крајем XIX века на Новом Зеланду а затим почетком XX века 
у Аустралији. Уводи се и у САД.у у време велике светске кризе крајем 
20их и почетком 30их година прошлог века. Јасно је да је англосаксонско 
право колевка института минималне зараде. Представља зараду 
која треба да прати привредни раст, раст бруто домаћег производа, 
стопе инфлације, износа минималне потрошачке корпе као и општих 
економских и социјалних показатеља привредног развоја. Она је гарант 
да ће запосленом/ раднику за време проведено на раду и стандардни 
учинак, бити исплаћена зарада која ће му обезбедити минимум 
егзистенције и задовољење основних потреба за храном, станом и 
одевањем. У појединим државама утврђује се гарантована зарада у 
износу минималне, која се исплаћује из буџета јавних институција, у 
одређеним ситуацијама, као што је Фонд солидарности у Републици 
Србији и Фонд рада у Црној Гори. Фонд солидарности је јавна служба 
из чијих финансијских средстава се исплаћују неисплаћене зараде и 
накнаде зарада запосленима, након отварања стечајних поступака у 
њиховим компанијама. У случају стечајног поступка запослени има 

35 Закон о Социјално- економском савету ( „ Сл. Гласник РС“ бр. 125/2004 ), чл. 5, 
ст.1-2.
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право на зараде и накнаде зараде за време одсутности са рада због 
привремене спречености према прописима о здравственом осигурању, 
највише 9 месеци пре отварања стечајног поступка и накнаде штете због 
неискоришћеног годишњег одмора кривицом послодавца у календарској 
години у којој је отворен стечајни поступак, које се обрачунавају у 
износу минималне зараде.36 

4.1. Минимална зарада у правном систему Републике Србије
a) Уставни основ
Право на минималну зараду посредно изводима из Устава. У Уставу 

Републике Србије прописано је да свако има право на правичну накнаду 
за рад.37 Одатле се посредно може рећи и на минималну накнаду за рад, 
која обезбеђује основну егзистенцију запосленог и његове породице уз 
поштовање достојанства личности на раду, која се јамчи Уставом.     

б) Законски основ
Законски основ налазимо у Закону у раду. Разлози за увођење 

минималне зараде морају бити предвиђени општим актом или уговором 
о раду. Општим актом односно уговором о раду утврђују се разлози за 
доношење одлуке о увођењу минималне зараде.38 Послодавац односно 
његов надлежни орган, аутономним актом односно одлуком, уводи 
минималну зараде јер се суочава са проблемима у пословању и на 
тржишту. Одлуку о увођењу минималне зараде правилно би било 
спровести у пракси на начин да се запосленима достави понуда за измену 
уговорених услова рада ( анекс уговора о раду), чије неприхватање 
односно непотписивање има за последицу престанак радног односа, јер 
се мењају елементи за утврђивање основне зараде и радног учинка.39 
Тим пре, што се на тај начин оставља могућност запосленом да оспори 
пред судом законитост таквог анекса, уколико га прихвати односно 
потпише. Тиме би се посредно, омогућила и судска контрола одлуке о 
увођењу минималне зараде. 

36  Закон о раду (“Сл. гласник РС”, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 
13/2017 – одлука УС и 113/2017 ), чл. 126, ст. 1-2, 
37   Устав Републике Србије (“Сл. гласник РС”, бр. 98/2006), чл. 69, ст. 4,
38  Закон о раду (“Сл. гласник РС”, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 
13/2017 – одлука УС и 113/2017 ), чл. 111, ст. 3,
39  Закон о раду (“Сл. гласник РС”, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 
13/2017 – одлука УС и 113/2017 ), чл. 171, ст. 1, тач. 5, 



Слађана Глигорић, Минимална зарада као економско социјална мера 
обезбеђења основне егзистенције запосленог лица, стр. 257-276, XXII (1/2018)

270

Одлука о увођењу минималне зараде доноси се на период 
од 6 месеци, након чега се може продужити, практично у недоглед. 
Послодавац је дужан једино да обавести репрезентативни синдикат, 
уколико постоји код њега, о разлозима за продужење исплате минималне 
зараде. De lege ferenda потребно је изменити закон тако што ће се увести 
обавеза обавештавања али и консултовања не само репрезентативног, 
него и синдиката коме није утврђена репрезентативност код послодавца, 
јер је то једини вид и начин „меке“ контроле послодавчеве аутономне 
одлуке. То фактички значи да се институт минималне зараде може 
злоупотребити и одржавати у дужем временском периоду, јер не постоји 
никаква контрола ни од надлежних институција, посебно мислимо на 
Министарство рада и инспекцију рада. De lege ferenda потребно је унети 
у текст измена и допуна Закона о раду контролни механизам надлежних 
институција.

Општим актом могу се утврдити прецизније питања о разлозима 
увођења минималне зараде, користећи се принципом in favorem la-
boratoris, већом повољности за запослене, у складу са нормативним 
оквиром. То је пожељно и препоручљиво. У том смислу може се 
предвидети закључивање уговора о раду под измењеним условима, 
везано за исплату минималне зараде, у случајевима када се поремећај 
у пословању превазиђе - запослени би могао имати право на накнаду 
разлике између исплаћених минималних зарада и одговарајућих зарада 
које би он остварио да поремећаја није било ( принцип in favor laboris).40 

Минимална зарада се у Републици Србији утврђује према 
минималној цени рада по часу, без пореза и доприноса. Минимална цена 
рада по часу за текућу годину износи рсд 143,00. Обрачунава се и исплаћује 
према укупном броју радних часова у месецу, са припадајућим порезима 
за обавезно социјално осигурање. Зарада варира од месеца до месеца, 
јер се разликује укупан број часова проведених на раду. Минимална 
зарада се обрачунава за време проведено на раду и стандардни учинак. 
Запослени који прима минималну зараду има право на увећање зараде 
према члану 108, друге трошкове и примања која имају карактер зараде 
у складу са законом.41 У том случају основица за обрачун је минимална 
зарада. За текућу годину могуће је утврдити само виши износ минималне 
цене рада у односу на претходну годину. Одлука о минималној заради 

40  Jовановић П. / 2015/ Радно право, Правни факултет Универзитета у Новом Саду, 
Нови Сад, п.301,
41  Закон о раду (“Сл. Гласник РС”, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 
13/2017 – одлука УС и 113/2017 ), чл. 111, ст. 6,
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представља постигнут консензус социјалних партнера, представника 
владе, репрезентативних синдиката и репрезентативног удружења 
послодаваца, коју доносе под окриљем Социјално-економског савета, 
независне трипартитне институције. Одлука о утврђивању минималне 
цене рада садржи образложење, којим су наведени параметри, 
односно елементи ближе појашњавају.42 Доноси се у року 15 дана од 
дана отпочињања колективних преговора, са применом од 1. јануара 
наредне године. Ако се консензус о минималној цени рада не постигне у 
колективном преговарању међу социјалним партнерима, одлуку доноси 
Влада Републике Србије у наредном року од 15 дана.

Приликом разматрања минималне цене рада нарочито се мора 
водити рачуна о минималној потрошачкој корпи, кретању стопе 
запослености, стопе раста бруто домаћег производа, кретања просечне 
зараде и кретања продуктивности. Уколико се неки од ових елемената 
значајно промени у току године, постоји обавеза Социјално-економског 
савета да размотри иницијативу једног од социјалних партнера ради 
отпочињања нових преговора о минималној цени рада. Минимална 
зарада за 2018. годину варира од  најниже нето рсд 22.880,00 ( бруто 
30.449,29), за фонд часова 160,  до највише нето 26.312,00 (бруто 35.395,15), 
када је највећи фонд часова 184. Просечна минимална потрошачка корпа 
за март 2018. године износи рсд 36.419,00.43 Сигурно да минимална цена 
рада, која је тренутно на снази, није довољна за обезбеђење минималне 
егзистенције радника и његове породице. Надамо се ће сада актуелни 
преговори о новој цени рада, побољшати зараде запослених које су на 
минимуму и да ће одлука бити донета консензусом социјалних партнера, 
а не одлуком Владе Републике Србије.

в) Правна заштита запосленог који прима минималну зараду
Правну заштиту у случају неисплаћене минималне зараде, 

запослени може да потражи пред редовним судом, арбитром или 
у посредовању. Након новеле Закона о раду из 2014. године унета је 
значајна новина према којој обрачунски листић, који је послодавац у 
обавези да изда, представља извршну исправу. Послодавац је дужан и 
у ситуацијама када не изврши исплату зараде односно накнаде зараде, 

42  Кулић Ж., Шкорић С. / 2016/ Радно право, Правни факултет за привреду и правосуђе, 
Нови Сад, п. 247,
43  http://mtt.gov.rs/download/KUPOVNA%20%20MOC-MART%202018.2018.pdf, , 
Куповна моћ потрошачка корпа становништва, Министарство трговине, туризма и 
телекомуникација, [27.08.2018.]
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да изда обрачунски листић наводећи разлоге за неисплаћивање зараде.44 
Како сам обрачунски листић представља извршну исправу, наплата 
неисплаћених зарада може се обезбедити брже и ефикасније у извршном 
поступку.

5. Закључак

Минимална зарада је социјално право запосленог лица. 
Гарантовање минималне цене рада је правична и праведна мера 
социјалне политике којом се обезбеђује одржање социјалног мира у 
једном друштву и приближавање идеалу социјалне правде. Легална је 
и легитимна, само уколико послодавац наиђе на реалне потешкоће у 
свом пословању те није у могућности да обезбеди исплату зарада према 
оствареном радном учинку и доприносу.

Како се најчешће доноси у колективном преговарању између 
социјалних партнера, државе, удружења послодаваца и синдиката, 
показује степен и квалитет стања социјалног дијалога и преговарачке 
моћи учесника у дијалогу.

У нашој земљи стање социјалног дијалога и квалитет колективног 
преговарања није на високом нивоу, те сви учесници дијалога треба 
да раде на толеранцији, уважавању супротних ставова и заједничком 
доласку до компромиса. Минимална цена рада је прави показатељ 
спремности на компромисе и спремности на уважавање реалности од 
стране социјалних партнера. Ако се донесе у поступку колективног 
преговорања у Социјално-економском савету доказ је да постоји 
минимум консензуса и да социјални дијалог ипак постоји.

Надамо се да ће привредни раст, раст бруто домаћег производа и 
стопе запослености бити у већем проценту у порасту наредних година, те 
да ће минимална цена рада у будућности значајније бити повећана и да 
ће се приближити минималној потрошачкој корпи, да би се обезбедило 
поштовање достојанства запосленог лица. Истовремено, de lege ferenda 
потребно је извршити измене и допуне Закона о раду ради увођења 
ефикасног механизма контроле увођења минималне зараде, да би се 
избегла злоупотреба института.

44  Закон о раду (“Сл. гласник РС”, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 
13/2017 – одлука УС и 113/2017 ), чл.121, ст. 1-6. 
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Minimum living wage as a socio-economic measure to 
provide for the existential needs of an employed individual

Summary

The minimum wage in the Republic of Serbia is expressed according to 
the minimum cost of labour which is determined by way of consensus between 
social partners, state representatives, representative employer associations 
and representative trade unions on the State level. This is a socio-economic 
category which is introduced by an employer who is faced with financial 
challenges while conducting business. The reasons for its introduction must 
be stated in the general enactment or in the employment contract. It is enacted 
through an autonomous decision of an employer for a period of six months. It 
can be extended should the reasons which led to the initial enactment persist 
by way of informing the representative trade union, if such a union exists 
within an employer’s organization. This practically means the minimum wage 
can remain in effect ad infinitum after the decision to implement a minimum 
wage has been extended as there are no stated time constraints, unless the 
implementation decision is abolished altogether due to the reasons for imple-
menting this decision no longer being applicable. The absence of constitutive 
control mechanisms by state authorities, especially of the relevant ministries, 
which would investigate the reasons for the implementation or the extension 
or such decision, as well as the justification of the initial implementation of 
this decision, is a legal defect. A minimum wage is the minimum guaranteed 
remuneration which provides for the basic level of existence for an employee 
and their family. With all the above being said it is necessary to implement an 
improvement of the existing regulatory framework de lege ferenda, in order 
to strengthen the control mechanism and subsequently avoid potential misuse 
of the minimum wage concept.

Key words: minimum wage, wages, social law, means of structuring, 
control mechanism.
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ПОЛОЖАЈ ОСНИВАЧА У ПРЕГОВАРАЊУ И 
ЗАКЉУЧИВАЊУ КОЛЕКТИВНОГ УГОВОРА

Апстракт: Радом је обухваћен и анализиранправни и други 
положај оснивача у систему колективног преговарања у нашем, 
а делом и у упоредном праву. У Републици Србији, то питање, на 
посредан или непосредан начин, уређено је одредбама чл.244-254. 
Закона о раду. С посебном пажњом анализирано је понашање 
оснивача у преговорима који се воде ради закључивања колективног 
уговора у случајевима у којима се оснивач појављује као један од 
репрезената, односно као једини репрезент послодавачких права 
и интереса, у складу са законом. Понашање оснивача у свему 
томе није увек у складу са законом, што отежава, успорава и 
компликује преговарачки процес. 
У раду је наведено више разлога, односно аргумената којима 
се потврђује потреба за даљим унапређивањем радноправне 
теорије, праксе и регулативе у Републици Србијиу предметној 
области. Такво поступање у интересу је и послодаваца и 
запослених, тим пре што су разлози за то очигледни, јасни 
и недвосмислени, због чега их је тешко доводити у питање. 
Самим тим, веће укључивање оснивача у колективне преговоре, 
у случајевима утврђеним законом, у интересу је и друштва у 
целини.

Кључне речи: оснивач, положај, колективни преговори, 
колективни уговор.
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1. Уводне напомене

Положај оснивача у преговарању и закључивању колективног 
уговора, односно у систему колективног преговарањау Републици 
Србији постаје актуеланод деведесетих година прошлог века. На 
посредан или непосредан начин, уређенје одредбама чл. 244–254 Закона 
о раду1. Подразумева различите ситуације, различите улоге и различита 
поступања оснивача, зависно од нивоа на коме се преговори воде и врсте 
колективног уговора који би требало закључити. Положај оснивача у 
систему колективног преговарања завређује пажњу само у случају да се 
колективни преговори воде у јавним предузећима, друштвима капитала 
чији је оснивач јавно предузеће и јавним службама.

Одредбама Закона о раду прави се разлика између учесника 
у закључивању колективног уговора и поступка преговарања и 
закључивања колективног уговора. Положај оснивача у закључивању 
колективног уговора прецизно је уређен. Захваљујући томе, није тешко 
закључити у којим случајевима се као један од учесника у закључивању 
колективног уговора појављује и оснивач, а у којим не. То питање је 
уређено на прихватљив, разумљив и логичан начин.

Међутим, положај оснивача у процесу колективног преговарања 
је уређен на начин који се не може сматрати задовољавајућим на дужи 
рок. Такво стање ствара одређене проблеме у пракси, што отежава, 
успорава и додатно компликује процес преговарања и закључивања 
колективног уговора. То су били кључни разлози за писање овог рада. 
Стручна јавност мора знати с чиме се све учесници у колективним 
преговорима суочавају, на какве препреке притом наилазе и да ли постоје 
разлози за даље унапређивање нашег радног законодавства у предметној 
области.

2. Дефинисање основних појмова

Основни појмови коришћени у овом раду су мање-више познати 
стручној јавности, због чега не постоји прека потреба за њиховим ширим 
појамним одређењем. И поред тога, није на одмет да се њихово значење 
још једном појасни, у циљу лакшег и потпунијег разумевања текста и 
порука садржаних у раду.Појмови којеби требало ближе појаснити, 
између осталог, су: колективни уговор, колективни преговори и оснивач. 

1  “Службени гласник Републике Србије”, број 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 
75/2014, 13/2017 – Одлука УС и 113/2017.
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Колективни уговор је општи акт закључен у писаној форми 
између послодавца, репрезентативног удружења послодаваца или 
удружених репрезентативних удружења послодаваца, на једној страни, 
и репрезентативног синдиката или удружених репрезентативних синди-
ката, на другој страни, којим се уређују права, обавезе и одговорности из 
радног односа, поступак закључивања колективног уговора, међусобни 
односи учесника у закључивању колективног уговора и друга питања 
значајна за запослене и послодавце2. Закључује се на нивоу послодавца, 
као и на другим, вишим нивоима колективног преговарања.

Колективни преговори претходе закључивању колективног 
уговора. Циљ колективних преговора је да се изнађу компромисна 
и прихватљива решења о предмету преговора3. Ако у преговорима 
учествује више синдиката и/или више удружења послодаваца, образује 
се одбор за преговоре. У поступку преговарања, ради закључивања 
колективног уговора код послодавца, репрезентативни синдикат је дужан 
да сарађује са синдикатом у који је учлањено најмање 10% запослених 
код послодавца.

Оснивач је општина, град, аутономна покрајина или Република 
Србија која, у складу са законом, има право да оснива јавна предузећа и 
јавне службе, ради вршења одређене делатности од општег интереса. У 
закључивању колективног уговора у таквим предузећима и службама, 
по природи ствари, учествује и њихов оснивач. Сагласно одредбама 
Закона о раду, јавно предузеће има право да оснује друштво капитала, 
у складу са законом. И у закључивању колективног уговора у друштву 
капитала, између осталог, учествује и оснивач јавног предузећа које је 
оснивач таквог друштва.

3. Учесници у закључивању колективног уговора

Учесници у закључивању колективног уговора у Републици 
Србији утврђени су одредбама чл. 244- 248. Закона о раду. По правилу, 
колективни уговор закључују две стране. То су представници капитала 
и представници рада, односно запослених. Међутим, постоје случајеви 

2   Према Препоруци број 91. МОР-а о колективним уговорима,  колективним уговором 
сматра се писани споразум о условима рада и запослења, закључен између послодавца, 
групе послодаваца и једне или више послодавачких организација, с једне стране, и једног 
или више репрезентативних синдиката или, ако таквих синдиката нема, представника 
заинтересованих радника, правоваљано изабраних и овлашћених од других радника, 
сагласно националном законодавству, с друге стране.
3  Ж. Кулић, Радно право, друго измењено и допуњено издање, Мегатренд универзитет, 
Београд, 2015, стр. 391.
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у којима се као учесник у закључивању колективног уговора, осим 
представника рада и капитала, појављује и оснивач. Иако се интереси 
оснивача и послодавачке стране углавном поклапају, чињеница је да је 
оснивач посебан субјект и да би га тако требало посматрати, што је за 
схватање суштине овог рада веома значајно.

 Сагласно одредбама чл. 246. ст. 1. тачка 1 и 3. Закона о раду, 
оснивач се појављује као једини репрезент послодавачких права и 
интереса у закључивању посебног колективног уговора за јавна предузећа 
и јавне службе, као и у закључивању посебног колективног уговора за 
јавна предузећа и друштва капитала чији је оснивач јавно предузеће. 
У оба случаја, овлашћени представници оснивача учествују не само у 
закључивању колективног уговора него и у колективним преговорима 
који се воде ради закључивања таквог колективног уговора. Посебан 
колективни уговор, и у једном и у другом случају, може се закључити на 
нивоу општине, града, покрајине и Републике Србије. У пракси, најчешће 
се закључује на нивоу Републике Србије, као грански колективни уговор.

Међутим, за нас су много интересантнији случејеви у којима се 
у закључивању колективног уговора појављује и оснивач, али не као 
једини репрезент послодавачких права и интереса него, условно речено, 
као трећа страна, односно као још један учесник у  томважном процесу. 
Такав случај је редак у радноправној регулативи. У праву земаља у 
окружењу га нема, али има у нашем праву. Наиме, према одредби чл. 
247. Закона о раду, колективни уговор код послодавца за јавна предузећа, 
друштва капитала чији је оснивач јавно предузеће и јавне службе 
закључују оснивач, односно орган који он овласти, репрезентативни 
синдикат код послодавца и послодавац. У име послодавца, потписује 
га лице овлашћено за заступање послодавца.  

Према томе, оснивач се појављује као учесник у закључивању 
колективних уговора у два ратличита случаја. У једном, као учесник у 
закључивању посебног колективног уговора, а у другом, као учесник 
у закључивању колективног уговора код послодавца. У првом случају, 
јавља се као једини репрезент послодавачких права и интереса, а у 
другом као трећа страна, односно као још један репрезент права и 
интереса послодавца.

4. Учесници у преговорима који се воде ради 
закључивања колективног уговора

Учесници у преговорима који се воде ради закључивања 
колективног уговора би требало у свему да се подударају с учесницима 
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у закључивању колективног уговора. Другим речима, у преговорима 
би требало да учествују овлашћени представници свих учесника у 
закључивању колективног уговора. Самим тим, у преговарачком процесу 
би требало да учествују и овлашћени представници оснивача. Наравно, 
у случајевима у којима у закључивању колективног уговора учествује 
и оснивач, у складу са законом. Нажалост, у пракси није увек тако, без 
обзира на то што је одредбом чл. 254. ст 1. Закона о раду, изричито 
прописано да су учесници у закључивању колективног уговора дужни 
да преговарају. Такво стање често доводи до успоравања, компликовања, 
па и блокирањапреговарачког процеса4. 

За радноправну теорију, регулативу и праксу је посебно важно 
да се до краја појасни и на прихватљив начин ближе уреди положај 
оснивача у преговарачком процесу, нарочито у случају вођења преговора 
ради закључивања колективног уговора код послодавца за јавна 
предузећа, друштва капитала чији је оснивач јавно предузеће и јавне 
службе. Иако је то питање, у основи, уређено Законом о раду, чини се 
да би га требало ближе и детаљније уредити, како би се отклонили 
или бар ублажили разлози који доводе до успоравања и непотребног 
компликовања преговарачког процеса. По свему судећи, неопходно је 
даље унапређивање нашег радног законодавства у предметној области, 
да би се у већој мери прилагодило потребама живота, у интересу свих 
актера процеса рада.

5. Различито понашање оснивача у 
колективним преговорима

Оснивач се у преговарачком процесу не понаша увек на очекиван 
и задовољавајући начин. Између осталог, таквом стању погодује и то 
што се на страни оснивача неретко појављују представници већег броја 
монистарстава, односно покрајинских, градских  или општинских 
органа, зависно од нивоа на коме се преговори воде.Осим тога,бар када је 
реч о стању у Републици Србији, треба правити разлику између положаја 
и понашања оснивача у преговорима који се воде ради закључивања 
посебног колективног уговорау наведеним случајевима и његовог 
понашања и положаја у преговорима који се воде ради закључивања 
колективног уговора код послодавца за јавна предузећа, друштва 
капитала чији је оснивач јавно предузеће и јавне службе.

4 Аутор овог рада, у својству миритеља Републичке агенције за мирно решавање 
радних спорова, више пута се лично суочио с таквом праксом.
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5.1. Понашање оснивача у преговорима који се воде 
ради закључивања посебног колективног уговора
У преговорима који се воде ради закључивања посебног колективног 

уговора, оснивач је једини репрезент послодавачких права и интереса. 
Такви преговори воде се ради закључивања посебног колективног 
уговора за јавна предузећа и јавне службе, као и ради закључивања 
посебног колективног уговора за јавна предузећа и друштва капитала 
чији је оснивач јавно предузеће. У оба случаја, оснивач се јавља у улози 
учесника преговора и улози учесника у закључивању колективног 
уговора, у складу са законом.

Међутим, с разлогом се поставља питање како се оснивач понаша 
у преговарачком процесу и каква искуства су у вези с тим стечена у 
досадашњој пракси? Пре свега, треба истаћи да би оснивач требало 
да има активну улогу током целог преговарачког процеса.Самим тим, 
његови овлашћени представници би требало да присуствују свим 
преговорима, у складу са законом. Нажалост, проблем није у томе него 
у њиховом мандату и понашању током преговора. Проблеми који се 
поводом тога у пракси најчешће јављају су:

• ограничен мандат представника оснивача током преговора, због 
чега се неретко и за неважна питања тражи „накнадна сагласност”, 
односнонакнадно изјашњавањеодређених органа и тела оснивача; 

• неуједначени ставови представника оснивача током преговора 
(нпр. представници одређених министарстава,који учествују у 
преговорима, имају различите ставове о појединим питањима);

• недовољна компетентност појединих представника оснивача за 
вођење преговора;

• мењање лица задужених за учешће у преговарачком процесу, чак и 
у случајевима у којима не постоји ни један озбиљнији разлог за то;

• накнадно давање „сагласности“ на коначне резултате преговарачког 
процеса, без обзира на то што такво поступање није прописано 
законом и што се преговарачки процес тиме додатно компликује 
и значајно успорава, јер се често догађа да се део усаглашених 
питања „враћа на додатно усаглашавање“5.

5 Примера ради, по окончању преговора вођених ради закључивања посебног 
колективног уговора за територију Републике Србије за јавна предузећа и јавне службе, 
усаглашени акт се прослеђује Влади Србије, ради давања мишљења, односно сагласности 
на утврђена и договорена решења, што доводи до одуговлачења преговарачког процеса, 
а неретко и до поновних преговора о већ усаглашеним питањима.
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5.2. Понашање оснивача у преговорима који се 
воде ради закључивања колективног уговора код 
послодавца за јавна предузећа, друштва капитала 
чији је оснивач јавно предузеће и јавне службе
У преговорима који се воде ради закључивања колективног уговора 

код послодавца за јавна предузећа, друштва капитала чији је оснивач 
јавно предузеће и јавне службе, оснивач се појављује као трећи учесник, 
односно као још један репрезент послодавачких права и интереса, у 
складу са законом. Сагласно одредби чл. 254. ст. 1. Закона о раду, оснивач 
је дужан да и у таквим преговорима активно учествује, што није увек 
случај. Неучествовање представника оснивача у таквим преговорима 
доводи до низа проблема и тешкоћа у преговарачком процесу, на штету 
свих актера процеса рада.

Осим проблема до којих долази поводом понашања оснивача 
у преговорима који се воде ради закључивања посебног колективног 
уговора у наведеним случајевима, понашање оснивача у преговорима 
који се воде ради закључивања колективног уговора код послодавца за 
јавна предузећа, друштва капитала чији је оснивач јавно предузеће и 
јавне службе ствара и додатне проблеме. Између осталог, такви проблеми 
су:

• неучествовањеили повремено учествовање оснивача и његових 
представника у процес преговора; 

• понашање оснивача као својеврсног супервизора преговарачког 
процеса, што му „даје за право“ да се накнадно изјашњава о 
квалитету, целисходности, прихватљивости и/или неприхват-
љивости усаглашених питања, односно решења;

• успорено изјашњавање оснивача о прихватљивости и 
целисходности понуђених и током преговора усаглашених 
решења, због неукључивања или недовољног укључивања у 
преговарачки процес;

• проблеми до којих долази и поводом понашања оснивача 
у преговорима који се воде ради закључивања посебног 
колективног уговора у случајевима који су већ појашњени, 
због чега их не треба поново наводити.
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6. Положај оснивача у преговарању и закључивању 
колективног уговора у земљама у окружењу

Положај оснивача у преговарању и закључивању колективног 
уговора у упоредном праву, односно у земљама у окружењу, мање-више, 
сличан је положају оснивача у радном законодавству Републике Србије. 
И поред тога, одређене разлике ипак постоје. У циљу њиховог потпунијег 
сагледавања, анализираће се положај оснивача у појединим земљама у 
окружењу. Таквим приступом добиће се јаснија и целовитија представа 
о правном положају оснивача у систему колективног преговарања у 
целини.

Пажљивом анализом радног законодавства земаља у окружењу 
долази се до закључка да се у њима не прави разлика између положаја 
оснивача у случају преговарања и закључивања посебног колективног 
уговора и његовог положаја у случају преговарања и закључивања 
колективног уговора код послодавца за јавна предузећа и јавне службе. 
Другим речима, положај оснивача у њима, у систему колективног 
преговарања, ни по чему се не разликује од положаја послодавца, односно 
удружења послодаваца. У колективним преговорима и у закључивању 
колективног уговора увек учествују две стране, чак и у случају преговора 
и закључивања колективног уговора код послодавца за јавна предузећа 
и јавне службе6. Карактеристике законских решења којима се та питања 
уређују, анализираће се на примеру Републике Хрватске, Републике 
Српске, Републике Црне Горе и Републике Македоније.

6.1. Положај оснивача у преговарању и закључивању 
колективног уговора у Републици Хрватској
У Закону о раду Републике Хрватске7 не постоје одредбе којима 

се ближе уређује положај оснивача у преговарању и закључивању 
колективног уговора. Законом се на исти начин третирају сви учесници 
у преговарачком процесу, односно сви учесници у закључивању 
колективних уговора, без обзира на то у којој области се закључују. 
Обавеза свих њих је да у доброј вери учествују у колективном 
преговарању, у складу са одредбама садржаним у Закону о раду.

6  Као што је напред већ речено, у Републици Србији, у преговорима и у закључивању 
колективног уговора код послодавца за јавна предузећа, друштва капитала чији 
је оснивач јавно предузеће и јавне службе оснивач се појављује као трећи учесник, 
односно као још један репрезент послодавачких права и интереса, у складу са законом, 
што у праву наведених земаља у окружењу није случај.
7  „Народне новине“, број 93/2014 и 127/2017.
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Наведене констатације можда најбоље илуструје одредба чл. 193. 
Закона о раду Републике Хрватске, која гласи: „Особе које у складу с 
посебним прописом могу бити странке колективног уговора, дужне су 
у доброј вери преговарати о склапању колективног уговора, у вези с 
питањима која у складу с тим законом могу бити предмет колективног 
уговора“. Према томе, обавеза преговарања у доброј вери односи се на 
све учеснике у преговарачком процесу, без обзира на својство у коме 
се у преговорима појављују. Самим тим, таква обавеза односи се и на 
оснивача, као репрезента послодавачких права и интереса у преговорима 
који се воде ради закључивања колективних уговора у делатностима од 
општег интереса, у складу са законом.

6.2. Положај оснивача у преговарању и закључивању 
колективног уговора у Републици Српској 
Анализом радног законодавства Републике Српске долази се 

до закључка да je правом те републике предвиђена обавеза учешћа 
Владе, као јединог репрезента послодавачких права и интереса, у 
преговарању и закључивању посебних колективних уговора у случају 
уређивања односа између представника рада и капитала у републичкој 
управи и у делатностима од општег интереса. Учешће послодаваца у 
томе није предвиђено. Да је то тако, потврђује и одредба чл. 240. ст. 
3. Закона о раду Републике Српске8, која гласи: „Посебне колективне 
уговоре за републичку управу, друштвене дјелатности и јавне службе 
закључују Влада Републике Српске и репрезентативни синдикати гране 
и дјелатности“.

Постојећа законска решења не остављају довољно простора за 
лежерно понашање Владе Републике Српске у предметној области. 
Готово да нема простора за њено неучествовање у преговарању и 
закључивању посебних колективних уговора у наведеним областима. 
Међутим, то не значи да у пракси нема проблема и да се све одвија 
на задовољавајући начин. Накнадно изјашњавање о већ усаглашеним 
решењима присутно је и у Републици Српској, што не иде на руку 
брзом и успешном окончању преговарачких процеса, који се воде ради 
закључивања посебних колективних уговора у њеној управи и њеним 
друштвеним делатностима и јавним службама.

8  „Службени гласник РС“, број 1/2016.
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6.3. Положај оснивача у преговарању и закључивању 
колективног уговора у Црној Гори 
Законом о раду Црне Горе9, између осталог, уређен је и систем 

колективног преговарања. Самим тим, утврђене су и обавезе учесника у 
закључивању колективног уговора у преговарачком процесу. Одредбом 
чл. 151. ст. 1. тог закона, прописано је да су учесници у закључивању 
колективног уговора дужни да преговарају. Полазећи од такве законске 
одредбе, може се закључити да је правом Црне Горе прописана изричита 
обавеза представника рада и капитала, као и обавеза оснивача и његових 
представника да учествују не само у закључивању колективног уговора 
него и у колективном преговарању, у складу са законом.

Међутим, упркос наведеној законској одредби, и у Црној Гори 
се догађа да оснивач не учествује увек у преговарачком процесу, да 
се накнадно изјашњава о прихватљивости и/или неприхватљивости 
одређених решења, усаглашених између преговарачких страна, да 
неретко блокира преговарачки процес и слично. Другим речима, 
положај оснивача у преговарању и закључивању колективног уговора 
у Црној Гори не разликује се битније од положаја оснивача у систему 
колективног преговарања Републике Србије, тим пре што су и законске 
норме којима се то питање уређује готово идентичне. Такво стање не 
даје нам за право да говоримо о постојању озбиљнијих разлика у њиховој 
примени у пракси.

6.4. Положај оснивача у преговарању и закључивању 
колективног уговора у Републици Македонији
Положај оснивача у преговарању и закључивању колективног 

уговора у Републици Македонији уређен је на начин који је готово 
идентичан с начином уређивања његовог положаја у систему колективног 
преговарања у Републици Хрватској, Републици Српској и Републици 
Црној Гори. Најбољи доказ за то је одредба чл. 210. ст. 4. Закона за 
работните односи Републике Македоније (консолидиран текст)10, која 
гласи: „Учесниците во склучувањето на колективниот договор се должни 
да преговараат“. Обавеза да учествује у колективним преговорима 
односи се на све учеснике у закључивању колективног уговора, па самим 
тим и на оснивача, у складу са законом.

И у Републици Македонији повремено долази до успоравања 
преговарачког процеса из разлога о којима је већ било речи. Подразумева 

9  „Службени лист ЦГ“, број 49/2008.
10  „Службени весник на Република Македонија“, број 134/2016.
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се да до таквих појава углавном долази у преговорима који се воде ради 
закључивања колективних уговора у делатностима од општег интереса, 
односно у областима у којима у закључивању колективног уговора 
учествује и оснивач јавног предузећа или јавне службе, у складу са 
законом. Дакле, очигледно је да се и на примеру Македоније потврђује 
познато правило да је регулатива једно, а пракса нешто друго.

7. Последице неучествовања, односно лежерног 
понашања  оснивача у преговарачком процесу

Последице неучествовања, односно лежерног понашањаоснивача 
и његових представника у преговарачком процесу могу бити велике 
и веома штетне, како за запослене, тако и за послодавце. Самим тим, 
штетне и за осниваче. Испољавају се на различите начине, зависно 
од случаја до случаја, нивоа колективног преговарања и учесника у 
закључивању колективног уговора. Негативно се одражавају на све 
актере процеса рада, због чега заслужују већу пажњу научне и стручне 
јавности.

Најчешће последице лежерног, пасивног, па и неодговорног 
понашања оснивача у колективним преговорима су:

• одуговлачење, а неретко и онемогућавање преговарачког 
процеса, нарочито на нижим нивоима колективног 
преговарања11;

• компликовање и отежавање колективних преговора;

11  У пракси је било доста примера који сведоче о томе да су представници града, као 
оснивача више градских јавних предузећа, својим пасивним понашањем и односом према 
преговарачком процесу, онемогућили закључивање посебног колективног уговора, чак 
и у случајевима у којима су се преговори одвијали у оквиру поступка мирног решавања 
колективног радног спора, насталог између преговарачких страна. Илустрације 
ради, с једним таквим случајем, пре седам-осам година, у својству миритеља, суочио 
се и аутор овог рада. Случај се десио у једном лепом војвођанском граду. Напори 
(миритеља),усмерени у правцу укључивања оснивача у преговарачки процес, ради 
успешног окончања преговора и закључивања посебног колективног уговора нису 
уродили плодом. Временом је постало јасно да челници града не желе закључивање 
посебног колективног уговора. Напротив, „више им је одговарало“ да се такав уговор не 
закључи, без обзира на то што директори већине јавних предузећа то нису желели. Иако 
за такво понашање нису постојали оправдани разлози, представници оснивача су се 
чврсто држали своје позиције. Резултат таквог понашања је да колективни уговор није 
закључен. Штетне последице због тога сносили су сви, а највише запослени у јавним 
предузећима. Иако се оснивач понашао на начин који није у складу са одредбом чл. 254. 
ст. 1. Закона о раду, нико од челника града због тога није сносио ни најмање последице.
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• погоршање односа између преговарачких страна, односно 
учесника преговора;

• јачање неповерења према послодавачкој страни у преговорима, 
односно према оснивачу;

• јачање социјалних тензија и незадовољства запослених;
• смањење радног задовољства и мотивације за рад запослених 

и слично.
Због свега изнетог, веома је важно да се о наведеним питањима 

води више рачуна, како би се колективни преговори између представника 
рада и представника капитала одвијали на задовољавајући и обострано 
прихватљив начин, у интересу и послодаваца и запослених. Недопустив 
је и крајње неодговоран пасиван однос оснивача према преговарачком 
процесу. Таква пракса није никоме у интересу, због чега се мора мењати. 
Механизми који би до тога могли довести су различити. За почетак, 
можда би требало допунити законску регулативу. Између осталог, и 
одредбама о кажњавању оснивача и одговорних лица код оснивача за 
неучествовање у преговарачком процесу. Осим тога, законом се могу 
предвидети и додатна правила о понашању оснивача током преговора.

8. Закључци

На основу изнетог, може се закључити:
1) даје положај оснивача у преговарању и закључивању колективног 

уговора у Републици Србији уређен Законом о раду, али да се одредбе 
о томе не поштују на прави начин, због чега долази до њиховог честог 
кршења у пракси;

2) да се оснивач не укључује увек у преговарачки процесе, 
нарочито ако се преговори воде ради закључивања колективног уговора 
код послодавца за јавна предузећа, друштва капитала чији је оснивач 
јавно предузеће и јавне службе;

3) да се оснивач неретко накнадно изјашњава о решењима о 
којима су се преговарачке стране претходно већ сагласиле, што доводи 
до одуговлачења преговарачког процеса и непотребног заоштравања 
односа између представника рада и капитала;

4) даје оснивач, у случајевима утврђеним законом, дужан да 
активно учествује не само у закључивању колективног уговора него и 
у преговорима који се воде ради закључивања таквог уговора;

5) да правне норме садржане у радном законодавству, као и сваке 
друге, морају бити логичне, разумљиве, прихватљиве и недвосмислене за 
субјекте на које се односе, нудећи им одржива, спроводива, једноставна, 
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потпуна, заокруженаи рационална решења за поступање у свакој 
прилици и сваком поступку, па свакако и у поступку преговарања и 
закључивања колективних уговора, односно уређивањаправа, дужности 
и одговорности из рада и по основу рада;

6) да би у даљој доградњи нашеградног законодавства требало 
обезбедити решења којима ће се наведене мањкавости на задовољавајући 
начин отклонити (нпр. јачим обавезивањем оснивача да учествује у 
преговорима који се воде ради закључивања колективног уговора, у 
случајевима утврђеним законом, ако треба и под претњом новчаног 
кажњавања, како оснивача, тако и одговорних лица код оснивача), у 
циљу повећања ефикасности преговарачког процеса, јачања поверења 
између представника рада и капитала и даљег унапређивања система 
колективног преговарања у целини, у интересу свих актера процеса рада.
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The Founder’s role in Negotiation and 
closure of Collective agreements

Summary

The paper covers and analyzes the legal and other position of founders 
in the system of collective bargaining in our and partly in comparative law. 
In the Republic of Serbia, this question, in an indirect or direct manner, is 
regulated by the provisions of Art. 244-254. of the Labor Law. Special attention 
is dedicated to the behavior of the founders in the negotiations leading to the 
conclusion of a collective agreement in cases where the founder appears as 
one of the representatives, i.e. as the only representative of employers’ rights 
and interests, in accordance with the law. The behavior of the founders in all 
this is not always in accordance with the law, which aggravates, slows down 
and complicates the negotiation process.

The paper presents several reasons, i.e. arguments confirming the 
need for further improvement of labor law theory, practice and regulations 
in the Republic of Serbia, in the subject area. Such treatment is also in the 
interest of both employers and employees, inasmuch as the reasons for this 
are obvious, clear and unambiguous, which makes it difficult to question them. 
Consequently, greater involvement of founders in collective bargaining, in 
cases established by law, is also of interest to society as a whole.

Key words: founder, position, collective bargaining, collective agree-
ment.
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НАКНАДЕ ЗА МАЈКЕ СА ТРОЈЕ ИЛИ ВИШЕ ДJЕЦЕ – 
КОРАК УНАЗАД КА ПОМИРЕЊУ ПРОФЕСИОНАЛНИХ 

И ПОРОДИЧНИХ ОБАВЕЗА У ЦРНОЈ ГОРИ

Апстракт: Законом о допунама Закона о социјалној и дjечјој 
заштити, уведено је право на доживотну мјесечну накнаду за 
мајке са троје и више дjеце, што је једно од најконтроверзнијих 
законодавних рјешења које је икад заживјело у црногорском 
правном систему, не само због дискриминаторне природе овог 
закона, већ и због поступка који је претходио усвајању, односно 
недостатака у образложењу закона по питању легитимног 
циља који се желио оваквим рјешењима, разлозима за неједнаки, 
односно дискриминаторни третман мајки са троје и више 
дjеце које су оствариле право на доживотну накнaду у односу 
на остале мајке (и родитеље) са истим бројем дjеце који то 
право нијесу остварили, као и недостатка адекватне економске 
анализе ефеката ових законских рјешења.
Ове одредбе су Oдлуком Устваног суда, бр. У-I број 6/16 од 19. 
априла 2017. године стављене ван снаге, што је имало не само 
правне већ и политичке посљедице у Црној Гори. Читави поступак 
усвајања измјена закона, предвиђени услови за остваривање 
права, као и реакције корисница накнада био је инспиративан 
за аутора да се бавим правним аспектима овог проблема, који 
је у Црној Гори од усвајања спорних измјена закона третиран 
више као политичко него правно питање. Аутор је на захтјев 
Уставног суда у поступку оцјене уставности спорних одредаба 
дао стручно мишљење и објашњења од значаја за доношење 
одлуке, која ће бити презентована у овом раду.
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Рад се састоји из два дијела.  У првом дијелу је указано на основне 
појмове који су од значаја за предметну тему (циљ социјалног 
права, социјална правда, забрана дискриминације), као и на 
документа међународог поријекла на чију су примјену Црна Гора 
обавезала, а који се односе на питања забране дискриминације. 
У том контексту, посебан акценат је стављен на Европску 
конвенцију за заштиту људских права и основних слобода и 
пратеци Протокол бр. 12, као и на праксу Европског суда за 
људска права. У другом дијелу дат је осврт на позитивно-правни 
оквир који је од значаја за давање одговора на постављено 
питање, а у контексту суштине права из социјалне заштите и 
начела забране дискриминације.
Кључне речи: мајке са троје и више дjеце, доживотнa мјесечнa 
накнадa, дискриминацијa.

1. Основни појмови и општи међународни стандарди 
који се односе на забрану дискриминације

Социјално право, које се као самостална правна и научна 
дисциплина развило крајем 19. и почетком 20. вијека, има за циљ 
заштиту од социјалних ризика и социјалних узрока или обезбјеђивање 
социјалних потреба путем социјалних престација (које могу бити у виду 
давања или чињења).

Једно од основних начела социјалног права јесте начело социјалне 
правде. Као термин, ’’социјална правда’’ се јавља у 19. вијеку, а увео га 
је теолог L.Taparelli d’ Azeglio. Њен појам се изводи из општег појма 
правде, као универзалне вриједности, чију је суштину изразио Улпијан: 
’’Правда је постојање и вјечито настојање да се свакоме додијели право 
које му припада’’. Правда као таква може бити дистрибутивна (да свако 
добија и сноси терете према заслугама и могућностима) и комутативна 
(претпоставља да се једнаке ситуације увијек једнако третирају). То 
даље значи да социјална правда у пракси претпоставља: правичност 
у распођели материјалних добара, користи и терета у друшву и једнак 
третман, односно забрану дискриминације у свакодневном животу. 
Може се закључити да је социјална правда тијесно повезана са начелом 
једнакости, односно забране дискриминације, које је нарочито значајно 
у социјалном праву. 

Забрана дискриминације је неизоставан  дио људских права и 
представља основ за њихову заштиту, што потврђује и чињеница да је 
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забрана дискриминације као основно начело садржана у свим кључним 
међународним документима који се тичу заштите људских права (како 
документима универзалног, тако и докуметима регионалног карактера), 
као што су: Универзална декларација о правима човека из 1948. године 
(чланови 1. и 2.); Међународна конвенција о економским, социјалним и 
културним правима из 1966. године (члан 2.); Међународна конвенција 
о грађанским и политичким правима из 1965. године (чланови 2. и 26.); 
Конвенција о укидању свих облика дискриминације жена из 1979. године 
(члан 1) и др.

Међу међународним документима регионалног карактера који 
се односе на заштиту одновних људских права посебан значај има 
Европска конвенција за заштиту људских права и основних слобода из 
1950. године, која у члану 14 предвиђа следеће: 

’’Уживање права и слобода предвиђених у овој Конвенцији 
обезбјеђује се без дискриминације по било ком основу, као што су пол, 
раса, боја коже, језик, вјероисповијест, политичко или друго мишљење, 
национално или социјално поријекло, веза са неком националном 
мањином, имовно стање, рођење или други статус.’’

Из формулација’’други статус’’ у наведеној одредби може се 
закључити да списак основа дискриминације није коначан, односно да 
осим наведених основа, који су  илустративни примјери,  могу постојати 
други основи дискриминације о којима се може расправљати од случаја 
до случаја. На то указује и пракса Европског суда за људска права1. 
Дакле, може се закључити да дискриминацију може представљати свако 
прављење разлике које се не може објективно и разумно оправдати.

Важно је напоменути да је 2000-е године у Риму увојен Протокол 
бр. 12 уз Конвенцију, који значајно проширује подручје за примјену 
основа забране дискриминације, на начин што предвиђа да се забрана 
дискриминације поред уживања права и слобода заштићених самом 
Конвенцијом, односи и на забрану дискриминације у уживању свих 
права признатих националним законима држава уговорница (члан 2, 
став 1 Протокола).

Анализирајући наведене одредбе, може се закључити да је сврха 
члана 14. Конвенције да се појединци заштите од дискриминације у 
уживању права и слобода зајамчених одредбама Конвенције и Протокола 
уз њу. У том смислу, акценат се ставља на непосредну дискриминацију, 
која подразумијева различито поступање према припадницима одређене 

1  Видjети : пресуду у предметима Размусен против Данске (1984),  став 34 и Енгел и 
други против Холандије (1979), пар.72), Доступно на: http://www.sudovi.me/ (01.08.20189
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групе, због њиховог личног статуса или својства, те се на тај начин 
доводе у неповољнији положај у погледу остваривања основних људских 
права и слобода. Дакле, да би постојала дискриминације по неком од 
забрањених основа, потребно је да буду испуњени следећи услови:

• да се према лицу или групи лица у аналогним или довољно 
упоредивим ситуацијама не поступа једнако;

• да је посљедица таквог поступања довођење у неповољнији 
положај ових лица у погледу остваривања људских права и 
слобода;

• да за такво поступање нема објективног и прихватљивог разлога  
(што подразумијева да предузете мјере не теже ’’легитимном 
циљу’’ или уколико не постоји разумна сразмјерност између 
примијењених средстава и циља чијем се остварењу тежи).

Наведено је потврђено и у пракси Европског суда за људска права:
’’Да би постојала дискриминација која представља кршење члана 

14, ситуација у којој се налази жртва мора се сматрати сличној оној 
ситуацији у којој се налазе лица која су на бољи начин третирана. Осим 
тога, морају постојати мјере које узрокују различити третман жртве због 
својстава које та жртва има (или негативне последице по жртву), које 
нијесу оправдане објективним и прихватљивим разлозима’’2. 

Међутим, треба напоменути да и пракса Европског суда за 
људска права указује да је у одређеним случајевима дозвољено 
правити разлику у погледу неких категорија лица, како би се исправиле 
постојеће неједнакости, те да је у тим случајевима прављење разлике 
не само легитимно, већ и нужно. Дакле, наведено подразумијева 
предузимање мјера позитивне или афирмативне акције, које имају за 
циљ исправљање посљедница раније и садашње дискриминације, на 
начин што се обезбјеђује повољнији третман за припаднике раније 
дискриминисаних група. У том смислу, области од посебног интереса 
уређује се на националном нивоу, кроз предвиђање позитивних мјера у 
односу на одређене категорије лица, што није у супротности са чланом 
14 Конвенције, уколико су испуњени следећи услови: 

• да се ради о мјерама које подстичу једнакост или имају за 
циљ исправљање фактичке неједнакости одређене групе или 
категорије лица;

• да предузете мјере имају објективно и разумно оправдање 
(који се цијени у односу на циљ и посљедице предузете мјере, у 
складу са начелима која преовлађују у демократском друштву);

2  Видjети пресуду у предмету:Litgau и други против Уједињеног Краљевства,1996). 
Доступно на: http://www.sudovi.me/ (01.08.2018.)
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• да се предузимање мјера временски ограничава, док се не 
обезбиједи и фактичка једнакост дискриминисаниг група.

Наведено је такође потврђено у пракси Европског суда за људска 
права, који је у образложењу пресуде у предмету Белгијска лингвистика 
(1968) навео: “Када је ријеч о овом питању, Суд сматра да је начело 
једнакости третмана прекршено уколико не постоји објективно и 
разумно оправдање разликовања. Постојање таквог (објективног и 
разумног) оправдања мора се цијенити у односу на циљ и посљедице 
разматране мјере, с тим што ваља водити рачуна о начелима која 
уобичајено преовлађују у демократским друштвима. Разлика у третману 
у остваривању права зајамчених Конвенцијом може постојати само 
уколико се притом тежи остварењу легитимног циља: члан 14. је ... 
стога прекршен онда када се јасно утврди да нема никаквог разумног 
односа сразмјерности између употребљених средстава и циља чијем се 
остварењу тежило”3. 

Када је у питању прављење разлике по основу пола, Европски суд 
за људска права је у више пресуда навео да: ’’будући да унапређење и 
промовисање једнакости полова представља један од кључних циљева 
држава-чланица Савјета Европе, морају бити предочени “веома озбиљни 
разлози” да би се разлика у третману по основу пола могла сматрати 
компатибилном са Конвенцијом.4’’.

За разматрање спорних рјешења у Закону о допунама Закона 
о социјалној и дjечјој заштити посебно су од значаја двије пресуде 
Европског суда за људска права, и то: 

1. Пресуда у предмету Вилис против Уједињеног Краљевства 
(1999) у којем је подносилац представке је тврдио да законски прописи 
по којима се социјално осигурање и разне друге повластице обезбјеђују 
удовицама, али не и удовцима који се налазе у сличним околностима 
представљају дискриминацију по основу пола, односно кршење члана 
14. Супруга подносиоца представке радила је за све вријеме њиховог 
брачног живота са пуним радним временом и она је заправо била 
главни хранилац породице. Када је преминула, подносилац представке 

3  Слична образложења се налазе и у пресудама:  Национални савјет белгијске полиције 
против Белгије (1975) у ставу 46; Маркс против Белгије (1979),у ставу 33; Размусен 
против Данске (1984) у ставу 38; Абдулазиз против Уједињеног Краљевства (1985) у 
ставу 72; Литгау и други против Уједињеног Краљевства (1986) у ставу 177; Тлименос 
против Грчке (2000) у ставу 46.
4 Видjети  пресуде у предметима:  Абдулазиз, Кабалес и Балкандали против Уједињеног 
Краљевства (1985), ст. 78-81 и Унал Текели против Турске (2004). Доступно на: http://
www.sudovi.me/ (01.08.2018.)
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је оставио посао да би могао све вријеме да посвети васпитању њихове 
ђеце. Спорни закон донијет је на основу схватања да удате жене рјеђе 
раде, у већој мјери зависе од зараде својих супружника, па је стога 
њихова потреба за финансијском помоћи већа него у мушкараца чије су 
супруге умрле. Суд је уочио да је онемогућавање исплате социјалних 
давања у овом случају засновано искључиво на полу подносиоца 
представке. Жена која би се нашла у истој ситуацији у којој се нашао 
подносилац представке имала би утуживо право на та давања. Разлика 
у третману између мушкараца и жена није била заснована’’ни на каквом 
објективном и разумном оправдању”, већ је представљала кршење члана 
14. Конвенције у вези са чланом 1. Протокола број 125.

2. Пресуда  у предмету Weller против Мађарске (2009.),  у којој је 
Европски суд  утврдио повреду члана 14. у вези с чланом 8. Европске 
конвенције, због разлике у поступању у погледу остваривања права на 
мајчински додатак. У образложењу пресуде се наводи сљедеће:  

’’29. Суд примјећује, на почетку, да међу странкама у поступку 
није спорно, да подносилац може да се позове на члан 14. Конвенције. 
Будући, да давањем накнаде у питању, Мађарска држава признаје право 
на поштовање породичног живота у смислу члана 8. Суд не налази ни 
један разлог да утврди супротно. Штавише, није спорно, да ускраћивање 
права апликанта на накнаду, доводи до разлике у третману на основу 
родитељског статуса првог подносиоца представке и националности 
мајке другог и трећег подносиоца представке.  Међутим, Влада тврди 
да ове разлике имају легитиман циљ и да су примјењенене у складу са 
начелом пропорционалности. 

 (ии) Оправданост разлике у поступању
30. Почетна тачка у оцјени Суда је природа мајчинског додатка, 

будући да је то кључни елемент за дефинисање групе са којом се ситуација 
подносиоца треба упоредити. Суд примјећује да се тај додатак односи 
на вријеме послије порођаја. За Суд, примарни финансијски карактер 
додатка посве је јасан из чињенице да га усвојиоци и они који брину о 
дjеци, а у посебним околностима и очеви, такође могу захтијевати.

31. Суд сматра да тај широки круг овлашћених лица доказује 
да додатак има циљ пружити подршку новорођеној ђеци и цијелој 
породици која их подиже, а не редукује га само на тешкоће порођаја 
које је претрпјела мајка. Владин противаргумент, наиме, да је право на 
додатак условљено учешћем у обукама о родитељској бризи не може 

5  Доступно на: http://www.sudovi.me/ (15.07.2018.)
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бити одлучујући, будући да тај захтјев мора испунити само мајка. 
Усвојитељии или они који брину о ђеци, очито су изузети од тог захтјева. 

32. Ситуација подносиоца стога може бити упоредива с оним 
породицама и њиховим члановима који уживају мајчински додатак.6’’

2. Накнаде за мајке са троје и више дjеце

За анализу спорних одредби Закона о допунама Закона о социјалној 
и дjечјој заштити7, имала сам у виду  релевантне одредбе Устава Црне 
Горе и Закона о социјалној и дjечјој заштити.

У Уставу Црне Горе, у члану 1, став 2 се између осталог, каже да 
је Црна Гора држава социјалне правде.  Посебно наглашавам дa Устав 
забрањује сваку непосреду  или посредну дискриминацију, по било ком 
основу. Неће се сматрати дискриминацијом прописи и увођење посебних 
мјера који су усмјерени на стварање услова за остваривање националне, 
родне и укупне равноправности и заштите лица која су по било ком 
основу у неједнаком положају. Посебне мјере се могу примјењивати 
само док се не остваре циљеви због којих су предузете8.

Надаље,  како је забрана дискриминације комплементарна са 
појмом једнакости, у члану 17, став 2 се каже да су сви  пред законом 
једнаки, без обзира на било какву посебност или лично својство.

Када је у питању равноправност мушкараца и жена, у Уставу је 
прокламована кроз неколико чланова. Тако се у члану 18 предвиђа да 
држава  јемчи равноправност жене и мушкарца и развија политику 
једнаких могућности, док се чланом 72, ст.  1и 2 предвиђа да посебна 
заштита породице и обавеза родитеља брину о дjеци, да их васпитавају и 
школују. У складу са чланом 73 мајка и дијете уживају посебну заштиту, 
а држава ствара услове којима се подстиче рађање дjеце. Важно је 
напоменути и да је у члану 67, став 2 предвиђено да држава обезбјеђује 
материјалну сигурност лицу које је неспособно за рад и нема средства 
за живот, као и да у складу са чланом 145 Устава Црне Горе,  закон мора 
бити сагласан са Уставом и потврђеним међународним уговорима, а 
други пропис мора бити сагласан са Уставом и законом.“ 

Начин остваривања права из социјалне и дjчје заштите, основна 
материјална давања у социјалној и дjечјој заштити, услуге социјалне 
и дjечије заштите, надлежност и поступак за остваривање права из 

6  Доступно на: http://www.sudovi.me/ (15.07.2018.) 
7  Закон о допунама Закона о социјалној и дjечјој заштити  (‘’Службени лист Црне 
Горе’’, бр. 42/15)
8  Члан 8 Устава Црне Горе (“Службени лист ЦГ”, број 1/07)
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социјалне и дjечје заштите и друга питања важна за обављање ове 
дjелатности уређени су Законом о социјалној и дjечјој заштити9. У 
члану 2 поменутог законa је прописано да  социјална и дjечја заштита 
дjелатност којом се обезбјеђују и остварују мјере и програми намијењени 
појединцу и породици са неповољним личним или породичним 
околностима, који укључују превенцију, помоћ у задовољавању основних 
животних потреба и подршку, док се у члану 3 закона  социјална и дjечја 
заштита одређују као дjелатности од јавног интереса чије остварвање 
обезбјеђују Црна Гора и локална самоуправа  под условима и на начин 
прописан овим законом .  

Законом су предвиђене двије врсте права из  социјалне и дjечје 
заштите, и то: основна материјална давања и услуге социјалне и дjечје 
заштите.  Основна материјална давања из дjечје заштите су:  накнада за 
новорођено дијете; додатак за дjецу; трошкови исхране у предшколским 
установама; помоћ за васпитање и образовање дjеце и младих са посебним 
образовним потребама; рефундација накнаде зараде и накнада зараде за 
породиљско, односно родитељско одсуство; накнада по основу рођења 
дjетета; накнада по основу рођења троје или више дjеце; рефундација 
накнаде зараде и накнада зараде за рад са половином пуног радног 
времена. Осим наведених права, чланом  40. ст. 1. и 2. закона прописано 
је да Држава може обезбиједити и друга материјална давања из дjечје 
заштите, у складу са материјалним могућностима. 

Одредбе Закона о допунама Закона о социјалној и дjечјој заштити 
које су биле предмет оцјене пред Уставним судом су биле садржане у 
члану 4 (чл. 54а и 54б) и њима је било предвиђено да  жена  која роди 
троје или више дjеце има право, уколико то жели, на доживотну мјесечну 
накнаду у висини 70% просјечне нето зараде у Црној Гори, остварене у 
години која претходи години остваривања тог права. Било је предвиђено 
да ово право стиче жена која роди троје дjеце и оствари најмање 25 година 
радног стажа, односно жена која роди четворо или више дjеце и оствари 
најмање 15 година радног стажа. Oво право  не може се користити за 
вријеме трајања радног односа и искључује могућност истовременог 
коришћења права на пензију. За вријеме коришћења накнаде корисници 
припада право на здравствено осигурање. 

Надаље, жена која роди троје и више дjеце има право, уколико 
то жели, на доживотну мјесечну накнаду у висини од 40% просјечне 
нето зараде у Црној Гори, остварене у години која претходи години 

9  Закон о социјалној и дjечјој заштити (‘’Службени лист Црне Горе’’ бр. 27/2013, 
1/2015, 42/2015, 47/2015, 56/2016, 66/2016,1/2017, 31/17, 42/17, 50/17)
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остваривања тог права. Било је предвиђено да ово право стиче жена 
која роди троје или више дjеце, а која се налази на евиденцији Завода 
за запошљавање најмање 15 година. 

Може се закључити да је одредбама чл. 54а и 54б Закона о социјалној 
и дjечјој заштити била предвиђена позитивна дискриминација за жене 
које роде троје и више дjеце у погледу остваривања материјалних давања 
из области дjечје заштите, на начин што је било предвиђено право на 
доживотну мјесечну накнаду, и то за двије категорије жена: 

• жене које роде троје дjеце и остваре најмање 25 година радног 
стажа, односно жене које роде четворо или више дjеце и 
остваре најмање 15 година радног стажа;

• жене које роде троје или више дjеце, а које се налази на 
евиденцији Завода за запошљавање Црне Горе најмање 15 
година.

Мишљења сам да је овакво рјешење супротно члану 14 Европске 
конвенције за заштиту људских  права и основних слобода, члану 1 
Протокола бр. 12 уз Европску конвенцију за заштиту људских права и 
основних слобода;  са чл. 8; 67, став 2; 72, став 1 и 2; 73 и 145 Устава Црне 
Горе, као и са циљевима социјалне и дjечје заштите који су дефинисани 
у Закону  о социјалној и дjечјој заштити, из сљедећих разлога:

Циљ одредби чл. 54а и 54б је посебна заштита жене која роди троје 
и више дjеце, односно подстицање наталитета у Црној Гори, што се може 
закључити и на основу чињенице да се наведене одредбе налазе у дијелу 
закона који се односи на дjечју заштиту. Међутим, остваривање права на 
накнаду по основу рођења троје и више д дjеце условљава се годинама 
’’радног стажа’’ и периодом (годинама) за који се жена налазила на 
евиденцији незапослених лица. На овај начин, у неравноправан положај 
се доводе жене које су такође родиле троје и више дjеце, а нијесу биле 
у радном односу, односно на евиденцији незапослених лица. Стога 
сам мишљења да су ове категорије жена дискриминисане, јер не могу 
остварити право на накнаду, иако се налазе у упоредивој ситуацији, тј. 
родиле су троје и више дjеце, чиме су доведене у неповољнији положај 
у односу на жене које по закону имају то право.

Напомињем да је чланом 73 Устава Црне Горе предвиђено да мајка 
и дијете уживају посебну заштиту, што указује да нема објективног и 
прихватљивог разлога за условљавање остваривања права на накнаду 
по основу рођења троје и више дjеце годинама ’’радног стажа’’ и 
периодом проведеним на евиденцији незапослених лица. Ово са разлога 
што су евиденција о незапосленим лицима и ’’радни стаж’’ услов за 
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остваривање неких других права, која немају карактер материјалних 
давања која предвиђа Закон о социјалној и дjечјој заштити. Наиме, 
Закон о запошљавању и остваривању права незапослених лица, као 
услов за остваривање права по овом закону наводи да се лице налази на 
евиденцији незапослених лица. Напомињем да лица која су том статусу, 
а која се налазе у стању социјалне потребе, могу остварити и права из 
области социјалне заштите (уз испуњење других услова који се тичу 
имовинског цензуса, губитка радне способности и др.), али остваривање 
ове врсте права не може бити условљено периодом проведеним на 
евиденцији, те стога нема објективно и разумно оправдање. 

Употријебљена терминологија у члану 54а доводила је до правне 
несигурности, јер су се као услов за остваривање права помињале године 
’’радног стажа’’. Ово са разлога што Закон о пензијском и инвалидском 
осигурању као услов за остваривање права по овом закону предвиђа 
пензијски стаж, који у складу са чланом 60 обухвата: вријеме за које се 
рачуна стаж осигурања према одредбама овог закона и вријеме које је 
као стаж осигурања и посебан стаж, рачунато у пензисјки стаж према 
прописима који су били на снази прије почетка примјене овог закона. 
У стаж осигурања се рачуна вријеме које је осигураник провео на раду 
и по основу рада за који је био обавезно осигуран и за које је уплаћен 
допринос за пензијско и инвалидско осигурање10 .

Имајући у виду наведене одредбе Закона о пензијском и 
инвалидском осигурању и одредбе члана 54а Закона о социјалној и 
дjечјој заштити остаје нејасно на шта је законодавац мислио када је као 
услов предвидио ’’радни стаж’’? Овакво рјешење из члана 54а Закона о 
социјалној и дjечјој заштити довело је у пракси до правне несигурности 
са разлога што је као један од доказа за испуњеност услова за остваривање 
права на доживотну накнаду према Правилнику о ближим условима 
за остваривање основних материјалних давања из социјалне и дjечје 
заштите11 у члану 32а предвиђен доказ о ’’радном стажу’’ код Фонда 
пензијског и инвалидског осигурања. 

Имајући у виду наведена законска рјешења и одредбу из члана 73 
Устава Црне Горе, који дефинише легитиман циљ, а то је:’’заштита мајке 
и дjетета’’, мишљења сам да су одредбе у чл. 54а и 54б дискриминишуће, 
јер не предвиђају разумну сразмјерност између предвиђених услова за 
10  члан 61 Закона о пензијком и инвалидском осигурању (“Сл. лист РЦГ”, бр.  54/03, 
39/04, 61/04, 79/04, 81/04, 14/07 и 47/07 и “Службени лист ЦГ”, бр. 79/08, 14/10, 78/10, 
34/11 и 66/12) 
11  Правилник о ближим условима за остваривање основних материјалних давања из 
социјалне и дjечје заштите (’’Службени лист ЦГ’’, бр. 68/15 и 68/15)
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остваривање права на накнаду и циља чијем се остварењу тежи, а то је 
повећање наталитета.

Прописивање наведених услова није у складу ни са чланом 8, 
став 2 Устава Црне Горе, који предвиђа могућност увођења посебних 
мјера за лица која су по било ком основу у неједнаком положају, је се не  
ради о мјерама које подстичу једнакост, нити имају за циљ исправљање 
фактичке неједнакости жена које су у складу са одредбама чл.54а и 54б 
оствариле ово право, у односу на остале жене које по закону немају то 
право, што опет указује да немају објективно и разумно оправдање. 

Подcjећам да је једно од битних обилежја позитивне дискриминације 
да се предузимање мјера временски ограничава, док се не обезбиједи и 
фактичка једнакост дискриминисаних група, а што препознаје и Устав 
Црне Горе, који  у члану 8, став 3 предвиђа: ’’Посебне мјере се могу 
примјењивати само док се не остваре циљеви због којих су предузете’’.
Са друге стране, у чл. 54а и 54б Закона о социјалној и дjечјој заштити се 
предвиђа право на ’’доживотну накнаду’’, што је у директној супротности 
са цитираном одредбом из Устава Црне Горе.

Одредбе које су садржане у чл. 54а и 54б Закона о социјалној и 
дjечјој заштити могле су бити проблематичне и у односу на члан 72, 
став 1 Устава Црне Горе, у коме се каже да породица ужива посебну 
заштиту. Ако  пођемо од циља наведених законских одредби, а то је 
подстицање наталитета,  предвиђена новчана накнада требало је да се 
односи на пружање подршке породици након порођаја,  што значи да 
се не ограничава само на тешкоће самог чина порођаја, већ има ширу 
примјену, а то је брига о ђеци, онда се одредбе из чл.54а и 54б могу 
сматрати дискриминишућим и у односу на оца као другог родитеља, 
који је изједначен са правима и обавезама у погледу родитељства са 
мајком, како у смислу одредбе члана 71, став 1 Устава Црне Горе, тако 
и у смислу одредби које су садржане у Породичном закону12, који у 
члану 2 предвиђа да је породица животна заједница родитеља, дjеце 
и других сродника који у смислу овог закона имају међусобна права и 
обавезе, као и друга основна заједница у којој се његују и подижу дjеца. 
Надаље, у члану 4 Породичног закона се каже да се односи родитеља 
и дjеце заснивају на међусобним правима и дужностима, а посебно: 
’’родитеља да се старају о заштити интереса и добробити дjеце и њиховој 
одговорности за подизање, васпитавање и оспособљавање за самосталан 
живот’’. Имајући у виду наведене одредбе, мишљења сам да предвиђање 

12  Породичн закон (’’Службени лист Републике Црне Горе’’, бр. 10/07 и ’’Службени 
лист Црне Горе’’, бр. 53/16)
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права на накнаду по основу рођења троје и више дjеце искључиво за 
мајку као једног родитеља нема разумно и објективно оправдање, нити је 
у складу са циљем који се желио постићи оваквим законским рјешењима.

Анализу одредби из чл. 54а и 54б треба довести у везу и са 
одредбом која је садржана у члану 2 Закона о социјалној и дjечјој 
заштити, гдjе је  прописано да  је социјална и дjечја заштита дjелатност 
којом се обезбјеђују и остварују мјере и програми намијењени појединцу 
и породици са неповољним личним или породичним околностима, 
који укључују превенцију, помоћ у задовољавању основних животних 
потреба и подршку. Имајући у виду да рађање троје и више дjеце само по 
себи не мора да доводи до неповољних личних и породичних околности, 
то су одредбе чл.54а и 54б противурјечне члану 2 Закона о социјалној 
и дjечјој заштити и у супротности су са циљевима социјалне и дjечје 
заштите, као дjелатности од јавног интереса.

На крају, мишљења сам да је примјена одредби из чл. 54а и 54б 
доводила у питање остваривање једног од основних циљева социјалне 
правде: изједначавање социјалних неједнакости, јер се на овај начин 
продубљују социјалне неједнакости, обзиром на то да  су спорна 
законска рјешења предвиђала право на материјално давање које није 
условљено имовинским приликама лица која то право остварују, што је у 
супротности са чланом 67, став 2 Устава Црне Горе, којим је предвиђено 
да држава обезбјеђује материјалну сигурност лицу које је неспособно 
за рад и нема средства за живот.

Коначно, све наведено указује да су одредбе Закона о социјалној и 
дjечјој заштити које су садржане у чл. 54а и 54б у супротности са чланом 
145 Устава ЦГ, у којем се, између осталог, наводи да закон мора бити 
сагласан са Уставом и потврђеним међународним уговорима.

3. Посљедице укидања ’’доживотне мјесечне накнаде’’

Право на доживотну мјесечну накнаду на основу Закона о 
измјенама и допунама Закона о социјалној и дjечјој заштити остварило 
је око 21.000 жена у Црној Гори, а мјесечна издвајања из буџета по овом 
основу била су око 4, 5 милиона еура.

Одлуком Уставног суда У-I број 6/16 од 19. априла 2017. године13 
укинуте су одредбе члана 4. (члан 54.а ст. 2. 3. и 4. и члан 54.б став 
2.) Закона о допунама Закона о социјалној и дjечјој заштити, које су 
престале да важе даном објављивања ове одлуке, а истовремено утврђено 
да одредбе члана 4. (члан 54.а став 1. и члан 54. б став 1.) истог Закона, 
у вријеме важења, нијесу биле у сагласности са Уставом.
13  Одлукa Уставног суда У-I број 6/16 (’’Службени лист ЦГ’’, бр. 31/17)
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Изреком Одлуке Уставни суд је одредио да њено извршење 
обухвата и регулисање правне ситуације настале након престанка 
важења неуставних одредаба члана 4. (чл. 54.а и 54.б) Закона, из ст. I и 
II исте, на начин да је Влада Црне Горе дужна да, у року од три мјесеца 
од дана објављивања одлуке Уставног суда у “Службеном листу Црне 
Горе’’, Скупштини Црне Горе поднијети предлог закона за извршење ове 
одлуке, како би се правни статус корисница права на накнаду по основу 
рођења троје или више дjеце, које им је признато на основу неуставних 
одредаба члана 4. (чл. 54.а и 54.б) Закона о допунама Закона о социјалној 
и дjечијој заштити, ускладио с Уставом, сагласно правним ставовима 
Уставног суда израженим у овој одлуци. 

Из таквог одређења услиједила су рјешења садржана у Закону о 
извршењу одлуке Уставног суда Црне Горе У-I број 6/16 од 19. априла 2017. 
Године14, којим се уређује правни статус корисница права на накнаду по 
основу рођења троје или више дjеце, признатог на основу члана 4 (чл. 
54а и 54б) Закона о допунама Закона о социјалној и дjечјој заштити, а 
које одредбе су престале да важе даном објављивања предметне Одлуке 
Уставног суда Црне Горе. Овим законом утврђен је обим преосталих 
права, начин рјешавања, утврђене поједине категорије корисница за 
које су обезбијеђена права из домена социјалне заштите, осигурања по 
основу незапослености, остваривања других права прописаних законом 
(пензија, привремена накнада по основу преостале радне способности, 
уплата доприноса), те прописана обустава извршења коначних односно 
правоснажних појединачних аката донесених на основу члана 4 (чл. 54а 
и 54б) Закона о допунама Закона о социјалној и дjечјој заштити и чл. 1 
и 2 (чл. 54а став 1 и 54б став 1) Закона о измјенама и допунама Закона о 
социјалној и дjечјој заштити. Овим законом је регулисан правни статус 
за три категорије бивших корисница накнада по основу рођења троје 
или више дjеце.

Међутим, наведеним законом није у потпуности било обезбијеђено 
извршење Одлуке Уставног суда, јер је на основу ове одлуке при 
уређивању правног статуса корисница, Влада била дужна да уважи 
легитимна очекивања свих категорија корисница права на накнаду – 
односно да им једном признато право на доживотну накнаду по основу 
рођења троје или више дjеце не може бити укинуто на начин који би их 
ставио у неповољнију правну и фактичку ситуацију од оне у којој су биле 
кад су због прихватања доживотне накнаде прекинуле свој дотадашњи 

14  Закон о извршењу одлуке Уставног суда Црне Горе У-I број 6/16 од 19. априла 2017. 
Године (’’Службени лист ЦГ’’, бр. 42/17)
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радни однос, прекинуле коришћење права на пензију или се о дjавиле 
из евиденције Завода за запошљавање. Због тога је Закон о извршењу 
одлуке Уставног суда мијењан је два пута. Најприје су измјенама које су 
објављене у ’’Службеном листу’’, бр. 92/17 предвиђено право на новчану 
накнаду женама које су, ради коришћења права на накнаду по основу 
рођења троје или више дjеце, престале да обављају предузетничку 
дjелатност, професионалну или другу дjелатност као основно занимање 
или пољопривредну дjелатност .  Последња измјена закона о извршењу 
Одлуке Уставног суда била је у јулу мјесецу 2018. године, којима је парво 
на месечну накнаду признато и корисницама које су прије остваривања 
права на доживотну мјесећну наканду биле у рандом односу на одређено 
вријеме. Наиме, у првобитној верзији закона нијесу биле препознате 
кориснице које су, ради остварења права на накнаду по основу рођења 
троје или више дjеце, добровољно раскинуле радни однос на одређено 
радно вријеме, чиме су стављене у неповољнију правну и фактичку 
ситуацију од оне у којој су биле прије прихватања доживотне накнаде и 
доведене у ситуацију изневјереног очекивања у односу на тада донијете 
одлуке. Последњим измјенама су ове категорије жена изједначене са 
корисницама које су претходно биле у рандом односу на неодређено 
вријеме.

4. Закључак

Закон о измјенама и допунама Закона о социјалној и дjечјој 
заштити који је Скупштина усвојила у јулу 2015. године један је од 
најконтраверзнијих закона који су постојали у правном систему Црне 
Горе. 

У исто вријеме, процедура коју је прошао овај законски текст је 
школски примјер како не треба усвајати законе. Наиме, спорни закон је 
усвојен простом већином, на предлог неколико опозиционих посланика, 
уз негативно мисљење Владе и ресорног министартва. Усвајању закона 
није претходила ваљана анализа економских и правних ефеката 
предложених рјешења, што је убрзо након његовог усвајања довело до 
негативних утицаја по фискалну стабилност система. Осим тога, овај 
закон је био примјер очигледног кршења уставних одредби о забрани 
дискриминације, као и међународних докумената у овој области на чији 
примјену се Црна Гора обавезала, посебно имајући у виду појмовно 
одређење начела социјалне правде и забране дискриминације, одредбе 
члана 14 Европске конвенције за заштиту људских права и основних 
слобода; члана 1 Протокола бр. 12 уз Европску конвенцију за заштиту 
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људским права и основних слобода; праксу Европског суда за људска 
права. 

Спорна законска рјешења су у потпуности деградирала улогу жене 
у црногорском друштву и свела је искључиво на репродуктивну-обзиром 
да су подразумијевала да жена не може у исто вријеме остваривати 
право на накнаду по основу рођења троје и више дjеце и бити у радном 
односу. Али, реакције корисница поменутих накнада на усвајаје ових 
рјешења биле би интересантне и за анализу са социолошког аспекта, 
обзиром да ја значајан број њих добровољно раскинуо радни однос како 
би оствариле право на накнаду.
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Fees for mothers with three or more children - a step back to 
reconciling professional and family obligations in Montenegro

Summary
The Law on Amendments to the Law on Social and Child Protection 

(“Official Gazette of Montenegro”, No. 42/15) introduced the right to a life-
time monthly allowance for mothers with three or more children, which is 
one of the most controversial legislative solutions has ever come to life in 
the Montenegrin legal system, not only because of the discriminatory nature 
of this law, but also because of the procedure that preceded the adoption, ie 
the shortcomings in the explanation of the law regarding the legitimate aim 
pursued by such solutions, the reasons for the unequal or discriminatory 
treatment of mothers with three and more children who have achieved the 
right to life expectancy compared to other mothers (and parents) with the 
same number of children who did not exercise this right, as well as the lack 
of adequate economic analysis of the effects of these legal solutions.

These provisions of the law were determined by the Constitutional 
Court, no. U-I No. 6/16 of 19 April 2017 (“Official Gazette of Montenegro” 
No. 31/17), which had not only legal but also political consequences in Mon-
tenegro. The entire process of adopting amendments to the law, the envisaged 
conditions for exercising the rights, and the reaction of beneficiaries of bene-
fits was inspiring for the author to deal with the legal aspects of this problem, 
which in Montenegro since the adoption of controversial amendments to the 
law was treated more as a political rather than a legal issue. At the request 
of the Constitutional Court, the author gave expert opinions and explanati-
ons of importance for the decision, which will be presented in this paper, in 
the process of assessing the constitutionality of the controversial provisions.

The paper consists of two parts. In the first part, it is pointed out the 
basic concepts that are relevant to the subject matter (objective of social 
law, social justice, prohibition of discrimination), as well as documents of 
international origin, to which Montenegro has applied, which refer to the 
issues of non-discrimination. In this context, a special accent was placed on 
the European Convention for the Protection of Human Rights and Funda-
mental Freedoms and following Protocol No. 12 as well as the practice of the 
European Court of Human Rights. The second part gives an overview of the 
positive and legal framework that is important for responding to the raised 
question, and in the context of the essence of the rights from social protection 
and the principle of non-discrimination.

Key words: mothers with three and more children; lifetime monthly 
fee; discrimination.
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ПРЕМЕШАЈ ЗАПОСЛЕНИХ У ЈАВНИМ СЛУЖБАМА

Апстракт: Закон о запосленима у јавним службама донео 
је новине и у односу на инстититут премештаја. Одређене 
његове норме од значаја за примену овог института примењују 
се од дана његовог ступања на снагу. Oне се односе на називе 
радних места, послове који чине њихов садржај и решења о 
називима радних места. Тим појединачним правним актом се 
не врши премештај. На значају добијају типични послови из 
Уредбе о каталогу радних места у јавним службама и другим 
организацијама у јавном сектору и нужност да Правилник о 
организацији и систематизацији послова прати њен садржај. У 
осталом делу премештај се до 31.12.2018. године врши у складу 
са одговарајућим нормама ЗОР. Од назначеног датума на тему 
правне форме у којој се врши премештај анекс уговора о раду 
замењује решење. Премештај може бити на неодређено и 
одређено време. Словом закона су примарно прописани разлози 
за њихову употребу који су одређени комбинацијом индивидуално 
одређених разлога и генералне клаузуле. Нужан услов је и да се 
премештај врши на одговарајуће радно место. Од премештаја 
треба разликовати радни налог.

Кључне речи: премештај распоређивање, радно место опис 
послова, трајни премештај, привремени премештај, потреба 
организација и рационализација, други оправдани разлози, 
одговарајуће радно место, извршење налога, решење о 
премештају.
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1. Уводне напомене

Законом о запосленима у јавним службамама уређују се права, 
обавезе и одговорности из радног односа запослених у овим радним 
срединама1. Закон је ступио на снагу 25.12.2017. године. Његова примена 
је од 1. јануара 2019. године, изузев одредаба чл. 30, 31, 32, члана 157. 
ст. 1. и 3. и члана 159. које се примењују од дана ступања овог закона на 
снагу и одредаба чл. 93-96, 98, 101, 117. ст. 1-7, чл. 124, 133, 142. и члана 
145. став 1. тачка 2) које се примењују од 1. јануара 2020. године.2

Садржај Закона образују права и обавезе по основу рада послодавца 
и запослених у:

• јавним службама које је основала Република Србија, аутономна 
покрајина, општина, град или градска општина. Јавне службе 
су установе у области образовања, науке, културе, физичке 
културе, ученичког и студентског стандарда, здравствене 
заштите, социјалне заштите, друштвене бриге о деци, 
социјалног осигурања, здравствене заштите животиња;

• организацијама обавезног социјалног осигурања;
• правним лицима која се оснивају или делују у складу са 

прописима о јавним службама;
• установама у области туризма и другим установама које 

се по посебном закону оснивају и делују као јавне службе 
(Фонд солидарности, Завод за заштиту природе, Правосудна 
академија, Академска мрежа Републике Србије, Акредитационо 
тело, Институт за стандардизацију, Републички завод за 
социјалну заштиту и др);

• организацијама обавезног социјалног осигурања и другим 
правним лицима које се оснивају или делују у складу са 
прописима о јавним службама;

• образовно васпитним установама где није искључена његова 
примена – аргуменат из одредбе члана 1 став 4. Закона То је 
позитивно одређење његове примене. На тај начин је одређен 
послодавац запослених у овим радним срединама код кога 
запослени остварује права и обавезе по основу рада. То је јавна 
служба са којом се он налази у радном односу.-аргуменат из 
члана 2. Закона.

1  Видети одредбу члана 1. Закона о запосленима у јавним службама (Службени гласник 
РС”, бр. 113/2017). У даљем тексту Закон. 
2  Видети одредбу члана 163. Закона.
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Присутне су и норме са негативним одређењем са становишта 
примене овог закона кoje прописују да Закон не важи у односу на: 

• запослене у јавним службама за које је законом или актом 
надлежног органа у складу са законом предвиђена обавезна 
приватизација; 

• радноправни положај наставника и сарадника високошколских 
установа које произлазе из Уставом зајемчене аутономије 
универзитета високошколских и научних установа, и где 
важи посебан законом којим се уређује високо образовање 
То значи да ће у првом случају и даље бити у примени ЗОР, а 
у установама високог образовања одредбе члана 72-93 Закона 
о високом образовању.3

Закон је матични закон којим се уређује радни однос у одређеној 
јавној служби с тим што се поједина права и обавезе из радног односа 
могу прописати законом који уређује област у којој се обавља делатност 
за коју се оснива јавна служба и могу се уредити и другачије ако то 
произилази из природе послова јавне службе.Супсидијарно се у овим 
радним срединама примењују: закон којим се уређује област рада - Закон 
о раду. У примени је и колективни уговор, односно правилник о раду, 
који се доноси уз претходно прибављену сагласност оснивача, односно 
надлежног органа из чијих средстава се обезбеђују средстава за рад 
јавне службе и прибављено мишљење репрезентативног синдиката код 
послодавца.4

2. Прелазни период до 01.01.2019. године

За период од ступања на снагу Закона у односу на институт 
премештаја у примени ће бити само његове одредбе чл. 30, 31, 32, 157. 
ст. 1. и 3. и члана 159. Према њиховом садржају јавне службе дужне су да: 

• У року од 90 дана од ступања на његовог ступања снагу донесу 
Правилник5 усклађен са одредбама закона којим се уређује 
систем плата у јавном сектору и овог закона.У правилник се 
уноси се назив послова и њихов опис у складу са садржајем 
типичних послова из Уредбе о каталогу радних места у јавним 

3  Видети одредбе члана72-93. Закона о високом образовању(“Службенигласник РС”, 
бр. 88/2017, 27/2018 (други закон)
4  Видети одредбе члана 1 и 5. Закона
5  Реч: Правилник читати као Правилником о организацији и систематизацији послова 
у јавној служби (у даљем тексту: Правилник) што је почетни фрагмент одредбе члана 
30 став 1. Закона.
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службама и другим организацијама у јавном сектору6. То значи 
да описи послова морају да одговарају типичним пословима 
из садржаја назначене Уредбе. У том значењу и исказ из става 
3 члана 30. Закона који гласи: “чији типични опис послова 
највише одговара опису посла који је дат у Правилнику“. 
За случај да радна места поред типичних описа послова из 
назначеног акта Владе обухватају и руковођење унутрашњом 
организационом јединицом у складу са организацијом рада 
код послодавца, а у њеном акту није одређено радно место са 
описом руковођења које одговара опису посла који се обавља 
код послодавца, у Правилник се поред назива радног места 
из акта Владе уноси назив везан за руковођење (шеф службе, 
начелник одељења и друго-аргуменат из одредбе става 4. 
Закона. У случају да у садржају Уредбе постоји радно место 
са описом руковођења назначено eх lege одређено придодавање 
неће бити правно могуће;

• у року од 30 дана од дана ступања на снагу овог Правилника 
надлежни орган послодавца је дужан да донесе решења којим 
се утврђују називи радних места чије послове запослени 
обављају у складу са називима из Правилника;

• пријаве податак о радним местима из назначених решења у 
Регистар запослених, изабраних, именованих и постављених 
лица у јавном сектору у року од 30 дана од дана њиховог 
доношења.7 На то упућује садржај одредбе члана 157 став 1 и 
члана 159 Закона чији је наслов: Рок за доношење подзаконских 
аката.

У прелазном пероду у јавним службама од 25.12.2017. до 01.01.2019. 
године остаје на снази анекс уговора о раду као правна форма којом се 
врши премештај. 

Одредбом члана 30. став 1 Закона дефинисан је правилник, а као 
његов садржај се наводи и: радно местo, опис послова који се обављају 
на радним местима, одређење стручне спреме, односно образовања 
потребног за обављање послова радног места, број извршилаца и други 
посебни услови за рад на тим пословима. Одредбом става 2 и 6. ове норме 
дефинисани су појмови и то: 

6  Уредбе о каталогу радних места у јавним службама и другим организацијама у 
јавном сектору “Службени гласник РС”, бр. 81/2017, 6/2018).У тексту: Уредба
7  Видети одредбу члана 149. Закона.
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• радно место у Правилнику као одређење за назив посла који 
се обавља код послодавца и које се уноси у Правилник према 
називима одређеним актом Владе за радна места која су 
утврђена њеним актом;

• опис посла у Правилнику је опис радњи, задатака и задужења 
који се обављају на одређеном радном месту и који се уноси у 
Правилник у складу са потребама јавне службе за обављање 
тих послова, при чему се имају у виду типични описи послова 
који су дати у акту Владе. 

Слово закона прописује за ову тему и две наредбе и то да:
• ова решења мењају по сили закона одредбе уговора о раду које 

се односе на називе послова које запослени обављају - члан 
159 став 2 Закона;

• овим решењима не може да се врши премештај запослених 
на друге послове код послодавца. То значи да се у диспозитив 
решења уноси назив послова које запослени обавља - радно 
место, а не и опис послова које он обухвата својим садржајем 
и који се утврђује у Правилнику.8

Из овога и закључак да се овим решењима утврђују називи 
радних места чије послове запослени обављају у складу са називима 
и њиховим описима из правилника. Претпоставка је да су описи 
радног места из Правилника у складу са уговореним пословима чији 
је садржај дат у уговору раду. Њихова усклађеност доводи до тога да 
промена у називу радног места неће утицати на садржај послова који 
представља његов опис које ће запослени обављати. Неће, јер је њихов 
садржај остао неизмењен. Када постоји назначени склад између описа 
послова из уговора о раду и новодонетог правилника о организацији и 
систематизацији проблем се и не поставља. Промена у Правилнику у 
називу радног места када до ње дође није од значаја за садржај послова 
које запослени обавља. Тада ће бити донето решење о називу радног 
места које одговара садржају уговорених послова, пошто нема промене 
у односу на послове радног места из правилника независно од његовог 
назива. У овом случају, то је последица усклађивања назива радног 
места са новодонетим правилником и ништа више од тога. Овде се 

8  Упоредити цитирану одредбу и став 3 члана 30 Закона која прописује: У Правилник 
се уноси назив радног места из акта Владе чији типичан опис посла највише одговара 
опису посла који је дат у Правилнику. Ако се према опису посла у Правилнику, на 
једном радном месту обављају послови који одговарају типичним описима послова два 
или више радних места из акта Владе, у Правилник се уноси назив оног радног места из 
акта Владе чији се послови обављају претежним делом радног времена.
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ради о истом радном месту у предходном значењу. Тада, по сили закона, 
престаје клаузула из уговора о раду о називу радног места.

За случај да се у правилнику о организацији и систематизацији 
не препознају послови из уговора о раду које је запослени обављао 
до ступања на снагу овог општег акта, тада је створена материјална 
претпоставка за његов премештај који се по законској наредби врши у 
периоду од 01.01.2019. године решењем.9 Међутим, до тога датума биће 
у примени одредба члана 171 став 1 тачка 1 и члана 172 и 172а Закона 
о раду, које прописују по правилу анекс уговора о раду као меродаван 
правни посао којим се врши измена уговорених услова рада премештајем 
на друго радно место због потребе процеса и организације рада10.

Када постоји несклад између садржаја описа послова из правилника 
и уговора о раду у погледу радног места, тада се не ради само измени 
назива радног места већ о новом радном месту. То ће бити, на пример, 
случај када се према опису посла у Правилнику, на једном радном месту 
обављају послови који одговарају типичним описима послова два или 
више радних места из акта Владе, и када важи правило да се у Правилник 
уноси назив оног радног места из акта Владе чији се послови обављају 
претежним делом радног времена - аргуменат из одредбе члана 30 став 
3 Закона. У овој ситуацији су једно, или оба раније постојећа радна 
места престала да постоје. Проблем се не може за овај период решити 
решењем пошто се тада не ради само о одређивању назива радног места, 
већ о потреби да се запосленом одреди радно место из чијег ће садржаја 
обављати послове. Пошто се решењем о промени назива радног места 
не врши премештај по законској наредби, активира се правило измене 
уговорених услова променом радном места. Решење о промени назива 
радног места нема тај правни капацитет због два eх lege ограничења и то:

• одређен је за овај период предмет његове одлуке: промена 
назива радног места;

• и прописано је да се њиме не врши премештање. 

9  Према одредби члана 42. Закона: О привременом и трајном премештају запосленог 
доноси се решење о премештају којим се одређује радно место и послови на које се 
запослени премешта, односно место рада и које по сили закона замењује одговарајуће 
одредбе уговора о раду. Ова норма ће бити у примени од 01. јануара 2019. године - 
аргуменат из одредбе члана 163. Закона.
10  Видети одредбу члана 171-172а Закона о раду ‘’Службени гласник РС”, br. 24/2005, 
61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 13/2017 (Одлука Уставног суда), 113/2017). У тексту: 
ЗОР.
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3. Премештај у јавним службама

Садржајем одредби члана 38-42 Закона уређен је институт 
премештаја код истог послодавца у овим радним срединама у току 
трајања радног односа. На тај начин је у јавним службама на основу 
правила leх specialis derogat legi generali искључена примена одредби 
члана 171 став1 тачка 1 и став 2, 172 и 172а ЗОР на ту тему од 01.01.2019. 
године.

У теорији се заступа схватање да примена овог института треба да 
покрије интерес послодавца и запосленог11. То се постиже на тај начин 
што послодавац штити свој интерес премештајем запосленог на друго 
радно место где постоји потреба за његовим радом, уз истовремено 
задржавање његових знања радних способности и вештина, док је 
запослени „очувао“ радни однос. 

Законски разлог овог института је поштовање насталих, и 
по квалитету меродавних промена у погледу одређених чињеница 
временских насталих после заснвања радног односа. Премештај зато није 
последица повећања несигурности запосленог, већ  представља резултат 
стварне и нужне потребе да се усагласи нормативно са стварним – оно 
што треба да буде са оним што стварно постоји у односу на радно место 
на које је запослени био предходно распоређен. Употребљен је појам 
распоређивање, јер се у време заснивања радног односа запослени не 
премешта у значењу померања са радног места где ради на друго радно 
место. Супротно, у то време он на основу уговора о раду код послодавца 
са којим је засновао радни однос уговара радно место на коме ће да 
ради12. Употребљена је ова норма ЗОР јер на њену примену бланкетном 
техником упућује правило из почетног фрагмента одредбе члана 36 став 
2 Закона.13 Супротно, премештај је по свом правом значењу померање 
запосленог са ранијег на ново радно место под ех lege прописаним 
условима.

Потреба послодавца је разлог за трајни, односно привремени 
премештај што истовремено указује на њено трајање.14 

11  Види Предраг Јовановић, Радно право, седмо измењено и допуњено издање, Нови 
Сад 2015, стр.210.
12   На то упућује одредба члана 36 став 2 Закона у вези члана 33 став 1 тачка 4 ЗОР 
која прописује: Уговор о раду садржи елементе прописане законом којим се уређује 
област рада, с тим што се као назив посла у уговору о раду наводи назив радног места 
из Правилника.
13  То правило гласи:Уговор о раду садржи елементе прописане законом којим се 
уређује област рада.
14  На то подсећа одредба става 1 члана 38. Закона која прописује:Запослени на 
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 Премештају не може бити изложен запослени у радном односу на 
одређено време што је последица временски ороченог трајања те врсте 
радног односа и његове повезаности за трајањем привремене потребе 
посла.

3.1. Трајни премештај
То је наслов одредбе члана 39. Закона. Трајан значи особину 

онога што се не мења. Синоними ове речи су дуготрајност, сталност, 
устаљеност 15. Овај атрибут је неодговарајући уз ову врсту премештаја, 
јер се ради о премештају који је такође временски ограничен пошто 
његово дејство престаје наступањем потребе за премештајем. Неизвесно 
је само време његовог трајања. У реалитету то и не мора бити дуготрајни 
премештај. Одговарајући појам би зато био: премештај на неодређено 
време.

Претпоставку диспозиције за трајни премештај дефинишу eх lege 
прописани разлози који се налазе у односу индиферентности. Сваки од 
њих је самодовољан да послужи назначеној намени.

Одредба става 1 члана 39 Закона разлоге за премештај одређује 
комбинацијом индивидуално одређених разлога и генералне 
клаузуле. У прву категорију разлога се сврставају: организација рада 
и рационализација послова. Организација рада користи се у значењу 
делатности у односу на коју се врши уређивање, усклађивање и 
успостављање односа у одређеном процесу рада, ради ефикасног 
остваривања постављеног циља. Она се односи на промену постојећег 
стања организације посла у ново стање.16 Рационализација је скуп 
организационих и техничких мера за снижавање трошкова производње 
уз повећање квалитета производа односно побољшање и унапређење 
организације рада на основу најцелисходнијих метода и начина рада. 
Последица тога је и смањење делокруга послова одговарајућег радног 
места односно редукција радних места па тиме и потребе за запосленим 

неодређено време може, због потребе рада, да буде трајно или привремено премештен 
на друго одговарајуће радно место код послодавца у складу са законом, односно општим 
актом.
15  У том смислу Миодраг С. Лалецић у књизи “Синоними и сродне речи српскохрватског 
језика (Лексикографски завод  – Свезнање Београд стр.795 ) наводи: „Трајан значи 
особину онога што се одупире спољашњим утицајима и унутрашњем дејству и остаје„) 
16  У теорији се у тој намени користи и израз: “реорганизација процеса рада у циљу 
ефикаснијег коришћења средстава и опремеза рад смањења трошкова„ (Бранко Лубарда, 
Радно право, Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу Београд, 2012, стр. 
561).



Боривоје Живковић, Премештај запослених у јавним 
службама, стр. 307-328, XXII (1/2018)

315

за извршавање послова из њиховог садржаја. Ови разлози се исказују у 
садржају Правилника у смислу члана 30. Закона. То може бити:

• укидање одређених послова или организациних целина када је 
у суштини резултат исти, пошто више нема послова на којима 
је запослени био распоређен. Тада се ради о квалитативној 
промени;

• смањење броја извршилаца на одређеним пословима-
кванититативна промена. Тада послови нису укинути, али 
је смањена потреба за одређеним извршиоца који су до тада 
радили на овим пословима (квантитативна промена).

Са становишта разлога за премештај, фиктивну потребу право не 
признаје, јер је последица злоупотребе права послодавца. Неважна је 
промена назива радног места када је садржај послова остао неизмењен, 
односно организационог облика где ће се обављати послови из описа 
радног места. То је на пример случај када је новелама Правилника 
укинуто радно место у одређеном организационом делу послодавца, 
а уведено исто то радно место у другом организационом делу. У оба 
случаја промена нема објективно структурисану заснованост.

Привремена потреба није основ за трајни премештај. Тако, на 
пример, околност да је привремено престала потреба за радом запосленог 
на одређеном радном месту није разлог за премештај на неодређено 
време јер његови послови нису укинути.17 Потреба посла када се ради 
о премештају на неодређено време мора бити временски неодређеног 
трајања, јер је такав и премештај запосленог.

Потреба се мери и према чињеници да ли запослени има стварну 
могућност да обавља рад на тим пословима. 

17  О томе и ова судска одлука:“ По оцени Врховног касационог суда правилно 
нижестепени судови закључују да ови разлози не стоје, јер, иако је тачно да мерење 
није вршено од 07.05.2012. године, није реч о престанку потребе за вршењем тих 
послова, већ о привременој немогућности да се врше због тога што су ваге за мерење 
однете ради баждарења. Како су ваге враћене 14.09.2012. године, а послови мерења су 
се поново обављали од 17.09.2012. године, то није престала потреба за радом тужиоца 
на овим пословима, посебно имајући у виду да је понуда сачињена 06.09.2012. године, а 
достављена тужиоцу 20.09.2012. године, дакле, када је већ поново вршено мерење, док 
је спорно решење донето 27.09.2012. године, када је било извесно да садржина понуде 
не одговара стварном стању код туженог у погледу вршења послова мерења. Имајући 
у виду да понуда туженог у погледу разлога за премештај тужиоца није била сагласна 
са чланом 171. став 1. тачка 1. Закона о раду, тужилац је оправдано одбио закључивање 
анекса уговора о раду, због чега је спорно решење незаконито.“ (Пресуда Врховног 
касационог суда Рев2 1237/2016 од 14.06.2017. године објављена на сајту тога суда)
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У намени индивидуализације потребе ова норма користи и 
генералну клаузулу:“ други оправдани разлози који произлазе из 
организације посла или потребе процеса рада јавне службе“-аргуменат 
из одредбе става 1 члана 39. Закона. 

Ово решење је прецизније у односу на решење из одредбе члана 14. 
Закона о запосленима у аутономним покрајинама и јединицама локалне 
самоуправе која кориси исказ: “други оправдани разлози„18. Прецизније, 
јер прописује да то могу бити само они разлози који произилазе из 
организације посла или потребе процеса рада јавне службе.

Исказ: „други оправдани разлози који произлазе из организације 
посла или потребе процеса рада јавне службе“. је општи појам који 
се индивидуализује у сваком конкретном случају.19 Он мора бити 
објективно заснован са становишта чињеничног основа који одређује 
организација посла или потреба процеса рада јавне службе. Нужно је да 
се са становишта организације посла и потребе јавне службе он сматра 
разумно прихватљивим. О томе ће увек бити реч када чињенице које 
образују претпоставку диспозиције оправдавају право послодавцана 
премештај запосленог. Када ће то бити у реалитету фактичко је питање. 
То може бити, на пример, и разлог који се односи на поремећене односе 
између запослених који с обзиром на свој садржај и интезитет захтева 
да се премештајем отклоне узроци таквог стања и боље искористи 
кадровски потенцијал. Тај разлог може бити на пример поремећај 
процеса рада који онмогућавања нормално функционисање процеса 
рада. О томе води рачуна и и судска пракса узимајући у обзир понашање 
запосленог које је образовало његов узрок.20 

18  Према одредби члана 114. Закона о запосленима у аутономнимним покрајинама 
(Службеник може да буде трајно премештен на друго одговарајуће радно место, ако то 
налажу организација или рационализација послова или други оправдани разлози.
19  Према одредби члана 39. Закона Запослени може да буде трајно премештен на друго 
одговарајуће радно место, ако то налажу организација рада, рационализација послова 
или други оправдани разлози који произлазе из организације посла или потребе процеса 
рада јавне службе.
Послодавац може пре трајног премештаја да спроведе претходну проверу стручне 
оспособљености, знања и вештина запосленог, односно компетенција на начин 
прописан општим актом.
20  У овој судској одлуци се у том смислу наводи:“ За случај да се понашањем проузрокује 
и ствара поремећај у процесу рада, она тиме активира потребу да се премести на друге 
послове у циљу омогућавања нормалног функционисања процеса рада под условом да 
такви поремећаји постоје и да је узрок њиховог поремећаја управо понашање тужиље 
у процесу рада„ (Решење Апелационог суда у Београду Гж.1.801/2011 од 04.04.2013. 
године.
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Ови други разлози могу буду прописани и општим актом у 
значењу из одредбе члана 8 став 2. ЗОР, али и не морају, јер на то не 
упућује слово закона.

То су у суштини разлози због којих се може остварити премешај 
и у општем радноправном режиму.21. То потврђује и садржај одредба 
члана 171 став 1 тачка 1 која гласи: Послодавац може запосленом да 
понуди измену уговорених услова рада (у даљем тексту: анекс уговора): 
ради премештаја на други одговарајући посао, због потреба процеса 
и организације рада22 Међутим, у односу на садржај ове норме, ЗОР 
решење из одредбе члана 39 став 1. Закона је конкретније у погледу 
садржаја материјалне претпоставке која оправдава ову врсту премештаја. 
Конкретније, јер користи и индивидуални појам (рационализација) и 
комбинује општи и посебан начин одређивања разлога за премештај.

3.2. Привремени премештај
Запослени може да буде привремено премештен на друго 

одговарајуће радно место.23 Словом закона прописани су алтернативни 
разлози за ту намену. То су:

• замена одсутног запосленог;
• повећани обим посла. Заједничка одлика ових разлога је 

орочено време њиховог трајања каквог је карактера је и 
премештај запосленог. То је потпуније решење у односу на 
оно садржано у одредби члана 172а став 1 и 2.ЗОР, јер наводи 
као разлог замену одсутног запосленог. 

Решење из става 1 члана 172а ЗОР у погледу:времена трајања ове 
врсте премештаја је присутно је у одредби става 2 члана 40. Закона (45 
радних дана у периоду од 12. месеци) 

То такође мора бити премештај на одговарајуће радно место 
Запослени, који се нашао у овој ситуацији, задржава сва права на 

свом радном месту ако су за њега повољнија, осим ако овим законом 
није другачије одређено. Прописано је и његово право схваћено као 
21  На томе се указује и у Образложењу Предлога Закона о запосленима у јавним 
службама:“ Трајни премештај подразумева да запослени може да буде трајно премештен 
на друго одговарајуће радно место, ако то налажу организација рада, рационализација 
послова или други оправдани разлози који произилазе из потреба рада јавне службе 
(чл. 39.) односно из истих разлога због којих је то и сада могуће у складу са општим 
прописима о раду“.
22  Видети одредбу члана 171 став 1. тачка 1 Закона о раду (“Службени гласник РС”, бр. 
24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 13/2017 (Одлука Уставног суда), 113/2017). 
У тексту:ЗОР.
23  Видети одредбу члана 40. Закона.
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правна моћ да се врати на радно место на коме је радио пре премештаја. 
Слово закона користи појам право са становишта његовог односа према 
обавези послодавца да запосленог по истеку словом закона одређеног 
рока врати на раније радно место. Међутим, послодавац и да хоће не 
може супротно да поступи. Не може ни запослени који се нашао у овој 
ситуацији, јер је протеком назначеног времена престао основ рада на 
радном месту на које је он био привремено премештен и активирана 
клаузула уговора о раду о његовом премештају на неодређено време. 
Подразумева се да то радно место није укинуто, а ако се о томе ради, 
активира се примарно претпоставка за трајни премештај. Када су 
остварени разлози за привремени премештај тада запослени не може 
без разумно прихватљивог разлога одбити премештај. За случај да он 
поступи супротно, то представља непоштовање дисциплине усмислу 
члана 143 став 1 тачка 9. Закона према којој послодавац може да откаже 
уговор о раду запосленом који својом кривицом учини тежу повреду 
обавеза из радног односа, односно повреду радне дисциплине и то ако: 
одбија да пређе на радно место на које је премештен или неоправдано 
одбија да обавља послове тог радног места у случајевима када није 
потребна сагласност запосленог.24 Иста последица може да наступи и када 
запослени одбије да пређе на радно место на које је трајно премештен.

4. Извршење налога 

Од премештаја, слово закона разликује извршење налога 
руководиоца када запослени остварује своју дужност извршавајући 
послове свога радног места, осим у случају додатног оптерећења.

Норме на ту тему налазе су у корпусу норми Закона чији је 
наслов:“Обавезе запослених у јавној служби „. Извршилац је запослени, 
односно лице ангажовано по основу уговора ван радног односа. Употреба 
исказа: запослени, односно лице ангажовано по основу уговора ван 
радног односа у јавној служби у почетном фрагменту става 1 члана 23, 
Закона може да наведе на замку да је индиферентна разлика између 
радноправног статуса ових извршилаца налога што је правно погрешно. 
Погрешно, јер налог у односу на запосленог може да се односи искључиво 
24  „Међутим, тужилац одбијањем да ради на пословима на које је премештен 
(привремено-подвукао БЖ) решењем послодавца сходно Закону о раду није поштовао 
радну дисциплину, послодавац је у тој ситуацији запосленом отказао уговор о раду јер 
је неоправдано одбио да обавља послове и извршава налоге послодавца у складу са 
законом „(Из решења Врховног касационог суда Рев 2 636/2017 од 11.05.2017 године 
које је објављено у Билтену Врховног касационог суда број 1/18 стр 126/7, а његова 
сентенца утврђена на седници Грађанског одељења од 24.04.2018 године).
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на радно место односно послове из правилника о организацијији и 
систематизацији што је по правилу искључено у односу на извршиоца 
налога који рад обавља ван радног односа, осим када је реч о уговору о 
допунском раду. Запосленом не може бити дат налог који се односи на 
вршење привремених и повремених послова - ако послови трају надуже 
120 дана, односно или када се ради о обављању послова који су ван 
делатности послодавца(уговор о делу) 25.

Налог даје руководилац на основу овлашћења које произилази из 
прописа, правила струке или описа посла.

Извршилац налога ако сматра да је налог супротан прописима 
или правилима струке, дужан је да о томе обавести руководиоца.У 
том случају, руководилац му доставља налог у писаном облику с 
образложењем када је извршилац дужан да изврши налог и писмено 
обавести директора односно орган којем директор одговара за свој рад, 
ако је директор издао писмени налог.26 Слово закона не прописује у овом 
случају екстерну заштиту, али прописује:

• његову дужност да одбије извршење усменог или писменог 
налога ако би извршењем налога учинио кажњиво дело и 
да о томе писмено обавести директора, односно орган којем 
директор одговара за свој рад, ако је директор издао усмени 
или писмени налог;

• могућност да одбије извршење налога руководиоца истичући 
приговор савести у складу са законом којим се уређује рад 
јавне службе. Тада он одбија учешће у вршењу послова која 
његова савест не одобрава. Такође, запослени у овом случају 
нијен лишен права на судску заштиту коју он остварује тужбом 
против решења којим му је изречена радноправна санкција 
због његовог одбијања налога27 Он има право и на заштиту 
од злостављања на раду што укључује и одбијање рада под 

25  Видети одредбе члана 197-202. ЗОР.
26  Видети одредбу члана 23. Закона.
27  Видети одредбу члана 18 Закона која прописује: Запослени има право приговора 
на решење којим послодавац одлучује о његовим правима и обавезама из радног 
односа, ако је законом којим се уређује рад јавне службе утврђен двостепени поступак 
у остваривању права запослених.
Запослени има право на судску заштиту својих права из радног односа у роковима и на 
начин утврђеним законом којим се уређује област рада, односно другим законом којим 
се уређују његова права и обавезе.
Послодавац је дужан да одлучи о праву запосленог из радног односа, у року од 15 
дана од дана подношења захтева, ако се право запосленог остварује на основу његовог 
захтева, осим ако законом није одређен другачији рок.
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условима из одредбе члана 1, 26, 29-33 Закона о спречавању 
злостављања на раду.28

4.1. Додатно оптерећење
Словом закона прописана је могућност послодавца да запосленог 

писаним налогом премести и на послове радног места на које он није 
распоређен. Налог може да се односи и на послове који нису у садржају 
описа посла уговореног радног места. На то подсећа одредба члана 25 
Закона чији почетни фрагменат гласи: Запослени је дужан да у складу 
са општим актом у оквиру редовног радног времена ради и послове који 
нису у опису његовог радног места. Материјалне претпоставке за то су:

• да запослени за обављање послова тога радног места испуњава 
услове јер у противном запослени може да одбије рад по 
писаном налогу-ако се ради о пословима који не одговарају 
врсти и степену стручне спреме који се захтевају за послове 
које запослени обавља на свом радном месту;

• да се ради о привременом повећању обима послова, замени 
привремено одсутног запосленог или случају да на том радном 
месту није запослено ниједно лице.

У присуству ових, по карактеру материјалних претпоставки, које 
кумулативно морају бити остварене, ради се о додатном оптерећењу што 
је и наслов одредбе члана 25. Закона. У тој ситуацији, давање налога 
не мења дужност запосленог да истовремено обавља и послове радног 
места из уговора о раду односно решења о премештају.

Ово додатно оптерећење на раду је временски орочено на време 
одређено писменим налогом непосредног руководиоцан који садржи и 
врсту послова и време његовог трајања које не може бити дуже 30 радних 
дана у периоду од дванаест месеци. 

У односу на послове где су прописани нормативи, вреди законска 
претпоставка да је рад обављен преко пуног радног времена.29 Lege 
ferenda овде се основано може приговорити да се на тај начин уводи 
неоправдана разлика у односу на послове за које нису утврђени 
нормативи. Наиме, применом разлога супротности у тумачењу одредбе 
става 4 члана 25. Закона рад на придодатим пословима за које нису 
утврђени нормативи неће бити вреднован и ако представља додатно 
оптерећење на раду. То је погрешно, јер су послови из садржаја радног 

28  Видети одредбе члана одредбе члана 1, 26, 29-33 Закона о спречавању злостављања 
на раду, “Службени гласник РС”, бр. 36/2010.
29  Видети одредбу чллана 23 став 3 и 4. Закона.
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места прописани за рад у пуном радном времену. Да је то тако потврђује 
законско одређење рада на пословима који нису у опису радног места 
запосленог као додатно оптерећење на раду. То што је послодавац због 
природе послова искључио њихово нормирање није разумно оправдани 
разлог да се додатно оптерећење на раду не вреднује. Разлог да се и 
придодати послови завршавају у редовном радном времену искључује 
увећање по основу прековременог рада, али не оправдава невредновање 
додатног оптерећења 

У овом случају, поред послова из описа за радно место на које 
распоређен запослени у оквиру редовног радног времена мора да обавља 
и додатке послове изван њиховог садржаја. Претпоставља се да је опис 
послова радног места на коме запослени ради предвиђен да попуни 
пуно радно време.

4.2. Одговарајуће радно место
Премештај се независно од његове врсте врши на одговарајуће 

радно место. То значи да се запослени може преместити само на радно 
место које је одговарајуће с обзиром на врсту и степен стручне спреме, 
односно ниво образовања које одговара условима предвиђеним за 
радно место са кога се премешта који су прописани у Правилнику и за 
које запослени испуњава све услове прописане његовим садржајем. У 
том значењу је одредба члана 38 став 2 Закона.30 Појам врста и степен 
стручне спреме, односно ниво образовања се користи у значењу школске 
спреме одређене струке стечене у акредитованим образовно васпитним 
установама31. У односу на институт премештаја Закон је индиферентан 
за лично напредовање запосленог за које послодавац нема интерес што 
важи и у односу на премештај независно од радне средине у којој се 
остварује32.To je у складу са правилом из одредбе члана 15 Закона која 
захтева да право на стручно усавршавање буде у складу са потребама 
јавне службе и да се оствари на начин којим се уређује њен рад.

30 Према њеном садржају:Одговарајуће радно место јесте оно чији се послови раде 
у истом степену и врсти стручне спреме, односно образовања као и послови које је 
запослени обављао пре премештаја из става 1. овог члана и за које запослени испуњава 
све услове прописане Правилником.
31  У том значењу овај појам дефинише проф. др Бранко Лубарда, Радно право, 
Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу Београд, 2012, стр.293.
32  Mutatis mutandis то важи и у односу на премештај државних службеника, службеника 
у аутономним покрајинама и јединицама локалне самоуправе, однососно на премештај 
запослених за које важи општи радноправни режим.
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У садржају става 7 члана 30. Закона инструктивна дефиниција 
појмова: стручна спрема односно образовање. Та норма гласи: Стручна 
спрема, односно образовање у Правилнику се одређује навођењем врсте 
и нивоа, односно степена образовања потребног за обављање послова 
одређеног радног места, при чему на истом радном месту, ако природа 
посла то дозвољава, може бити одређено највише два узастопна нивоа, 
односно степена образовања. Нагласак је у овој норми на врсти и нивоу, 
односно степену образовања потребном за обављање послова из описа 
одређеног радног места, уз могућност да на истом радном месту, ако 
природа посла то дозвољава, може бити одређено највише два узастопна 
нивоа, односно степена образовања. У образложењу Нацрта закона се 
наводи да је на тај начин остварена заштита запослених.33

Премештај на послове где се захтева нижи степен стручне спреме 
је неодговарајући премештај. Премештај на послове где се захтева 
у алтернативи и нижи степен стручне спреме није премештај на 
одговарајуће послове, под условом да је запослени радио на радном месту 
са кога се премешта где је био услов искључиво виши ниво обтразовања 
односно виши степен школске спреме.

У Правилнику се мора навести врста и степен стручне спреме. 
Услови у овом општем акту за одређено радно место морају битиу 
складу са Уредбом о каталогу радних места, одредба става 2 3 и 4 
члана 30 Закона.У том смислу и упућивање на акт Владе који садржи 
типична радна места уз наредбу да њихов опис из правилника мора 
одговарати њиховом садржају и у складу са складу са организацијом 
рада код послодавца. У његовом саджају одређена је за радна места: 
стручна спрема/образовање и додатна знања/испити потребни за њихово 
обављање. Уобразложењу Нацрта Закона, норма о одговоарајућим 
пословима независно од врсте премештаја означава се са становишта 
њеног циља заштитном.34 Одсуство врсте или степена стручне спреме 
у правилнику као услова за одређено радно место чини такво утврђење 
33  Према Образложењу Нацрта Закона о запосленима у јавним службама:„Заштита 
запослених остварена је кроз обавезу да због потреба рада запослени може да буде 
премештен само на одговрајуће радног место, односно радно место чије се послови 
раде у истом степену и врсти стручне спреме, односно образовања као и послови које 
запослени обавља пре премештаја и за које запослени испуњава све услове прописане 
Правилником (чл. 38).“
34  У том смислу се у Нацрту Закона наводи:“ Заштита запослених остварена је кроз 
обавезу да због потреба рада запослени може да буде премештен само на одговрајуће 
радног место, односно радно место чије се послови раде у истом степену и врсти стручне 
спреме, односно образовања као и послови које запослени обавља пре премештаја и за 
које запослени испуњава све услове прописане Правилником (чл. 38)
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незаконитим. Није довољно навести само степен стручне спреме, јер то 
није у сагласности са одредбом члана 24. став 2. Закона о раду.35

У складу са Уредбом то још није довољно за одговор да ли се ради о 
одговарајућем радном месту. Потребно је да запослени испуњава и друге 
услове прописане за то радно место. Морају се задовољити и остали 
услови прописани као потребни да би се обављали послови радног места 
утврђени у Правилнику. Ти услови су различито дефинисани зависно од 
врсте радног места. На њих упућује садржај Уредбе где се у односу на 
одређено радно место поред стручне спреме,односно нивоа образовања 
захтевају додатна знања испити радно искуство као услов за обављање 
послова одређеног радног места.36

Под искуством се подразумева искуство које је запослени стекао 
радом у прописаном времену на радном месту где се захтева одговарајући 
степен и врсти стручне спреме која се захтева за обављање послова 
одређеног радног места.

Појам додатна знања је различито одређен зависно од врсте 
допунског знања које се захтева као потребно за одређено радно место.У 
сваком случају оно по свом садржају мора бити такво да по природи 
ствари је потребно да би се послови одређеног радног места обавили 
стручно и квалитетно У Каталогу се примера ради наводе примера ради: 
знање за рад на рачунару, положе стручни испит, знање страног језика37.
35  Одлука Уставног суда Србије, У. бр. 718/12 од 3. 4. 2014 објављена у Прописи.нет.
36  Уредбе о каталогу радних места у јавним службама и другим организацијама у 
јавном сектору (Службени гласник РС”, бр. 81/2017, 6/2018).
37  О томе и ова и за ову тему актуелна судска одлука: Код туженог је дошло до промене 
у организацији рада јер је уведена нова организација рада тако да се послови процене 
штете на возилима више не обављају у експозитурама због чега тужилац те послове више 
не може да обавља (чињенично утврђење из ожалбене пресуде). Међутим, у правној 
ситуацији када тужилац нема знање на рачунару тада он нема посебна знања потребна 
за обављање послова на које је премештен због чега послови из анекса 3 уговора о раду 
број 120051 од 16.6.2004. године који је закључен 30.3.2009. године нису одговарајући 
послови за тужиоца. То нису исти услови као они у погледу потребних знања а који су 
именовани у уговору о раду. Слово закона употребљава исказ одговарајући посао. То 
подразумева да запослени који се премешта на одређени посао с обзиром на врсту и 
степен своје стручне спреме и остале радне способности може те послове обављати 
и вреднујући све то према одговарајућим условима на ту тему из уговора о раду. То се 
мери према условима назначеним у систематизацији, па када запослени нема потребна 
знања на рачунару, тада он не испуњава услове за обављање послова на који се 
премешта. Нема, јер то нису услови из уговора о раду где није навео знање на рачунару. 
Ради тога ожалбена пресуда се заснива на погрешној примени материјалног права. 
Правилно закључује ожалбена пресуда да је знање на рачунару елеменат образовања и 
оспособљавања запосленог у процесу рада, али ако запослени нема та знања и вештине 
не може се преместити на одређени посао. Пресуда Апелационог суда у Београду Гж1 
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4.3. Начин остваривања премештаја
Анекс уговора о раду и процедуру измене уговорених услова 

рада замењује код премештаја у јавној служби од 01.01.2019. године 
решење о премештају, независно од тога да ли је реч о привременом 
или трајном премештају. На то подсећа одредба члана 42 Закона која 
прописује: О привременом и трајном премештају запосленог доноси се 
решење о премештају којим се одређује радно место и послови на које се 
запослени премешта, односно место рада и које по сили закона замењује 
одговарајуће одредбе уговора о раду.

 У слову ове норме одређен је и садржај појединачног правног акта 
донетог на ову тему. То je решење о премештају чији су садржај радно 
место и послови на које се запослени премешта, односно место рада.То 
важи независно од тога што је према одредби члана 36. Закона задржан 
уговор о раду као правна форма у којој се исказује основ заснивања 
радног односа. 

Одредбе Закона не прописују као део садржаја образложења 
решења разлоге који оправдавају његово доношење. Међутим, његов 
нужни елеменат су разлози због којих се врши измена уговорених 
услова рада. Није довољно да послодавац наведе да се премештај врши 
на одговарајуће послове због потребе организације и рацинализације, већ 
је нужно конкретизовати разлоге због којих се то чини. То су чињенице 
које чине садржај претпоставке диспозиције за одговарајући премештај. 
Нормативни основ за то је одредба члана 193.ЗОР која прописује: 
Запосленом се у писменом облику доставља решење о остваривању 
права, обавеза и одговорности, са образложењем и поуком о правном 
леку, осим у случају из члана 172. овог закона. На примену ове норме 
упућује одредба члана 5 став 1. Закона – примењује се закон којим се 
уређује област рада. Овде постоји у нормамама Закона правна празнина, 
па зато постоји основ за примену ове норме ЗОР.

Образложење овог појединачног акта мора да садржи конкрети-
зацију разлога што подразумева навођење случаја који с обзиром на свој 
садржај има капацитет промењених околности због којих је послодавац 
стварно приморан да промени радно место на којме ће запослени pro 
futuro радити. То је дужност надлежног органа послодавца. О томе се у 
истоврсној ситуацији када се ради о премештају државних службеника 
изјашњава и ова судска одлука: „Према наведеној одредби у образложењу 

бр. 4621/10 од 14. априла 2010. године) - Билтен Апелационог суда у Београду, број 
1/2010, Интермеx, Београд, Аутор сентенце: Боривоје Живковић, судија Апелационог 
суда у Београду).
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другостепеног органа морају се оценити сви наводи жалбе. У оспореном 
решењу морају се навести стварни разлози премештаја тужиоца - 
потребе службе или изрицање санкција због дисциплинских преступа. 
Одредбом члана 92. у вези са чланом 90. став 1. Закона о државним 
службеницима (“Службени гласник РС” бр. 79/05…104/2009) прописано 
је да се трајни премештај државног службеника због потребе рада, а 
на друго одговарајуће радно место у државном органу може извршити 
ако то налажу организација или рационализација послова или други 
оправдани разлози. Из наведених законских одредби произилази да 
трајни премештај државног службеника мора бити образложен, а то 
значи да се мора конкретизовати оно што представља стварни разлог 
премештаја.“38. Томе у прилог и то што запослени који се је нашао у 
овој ситуацији мора знати због чега је изложен промени радног места, 
односно места рада.

Oно што послодавац у овој радној средини није дужан да учини, 
то је да запосленог пре премештаја обавести о разлозима због којих врши 
измену услова рада са становишза радног места и описа послова које ће 
запослени обављати Lex specialis derogat legi generali. Овде би опонент 
могао да приговори да није било разумно оправданог разлога стављати 
у неједнак положај запослене у овим радним срединама у односу на 
запослене у општем радноправном режиму са становишта обавештења о 
разлозима због којих се премештај чини. То је погрешно, јер се садржајем 
образложења решења о премештају то чини, па је разлика само о методу 
на који се то чини.

Овде би опонент могао да приговори, али погрешно да и сада важи 
процедура прописана одредбом чллана 171. ЗОР јер се мења клаузула 
уговора о раду која се односи на радно место и опис послова. Погрешно, 
јер нема упућујуће норме на тему процедуре премештаја на пропис из 
области рада, а запосленом се не доставља понуда анекса уговора о 
раду коју прати обавештење о разлозима премештаја већ се он остварује 
једнострано појединачним правним актом послодавца у виду решења 
о премештају

4.4. Привремени премештај код другог послодавца
Од премештаја слово закона разликује привремени премештај код 

другог послодавца.То је eх lege прописана могућност да се запослени 

38  Из пресуде Управног суда Србије 3 У-2201/11 од 7. септембра 2011. године) - Билтен 
Републичког јавног правобранилаштва, број 1/2012, Интермеx, Београд, Сентенцу 
приредила: Марјана Станковић, саветник у Републичком јавном правобранилаштву.
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који је у радном односу на неодређено време код једног послодавца 
привремено премести на рад код другог послодавца. Запослени за време 
овог привременог премештаја одговара за рад послодавцу код кога је 
премештен - аргуменат из одредбе става 4 члана 44. Закона. Њему за тај 
период мирују права код матичног послодавца код кога постоји радни 
однос, али без садржаја. Последица тога је и правило из одредбе члана 
43 став 5 Закона којим се прописује право запосленог, схваћено као 
његова правна моћ да се после истека времена трајања овог премештаја 
врати на радно место на којем је радио пре премештаја.Услови за овај 
премештај су:

• да се премештај врши уоквиру делатности исте јавне службе;
• да се то чини ради обављања послова који одговарају пословима 

који су у опису његовог радног места;
• да постоји потреба извршења одређеног посла. или повећани 

обима посла код другог послодавца, односно привремени 
престанак потребе за радом запосленог, и да рад у јавној 
служби из које се премешта може да се несметано организује 
без додатног запошљавања;

• да је премештај временски орочен, на одређено време док трају 
разлози за премештај, а најдуже три месеца у току календарске 
године без сагласности запосленог. У овом случају основ за 
премешатај је писмени споразум који закључују директори 
и којим се уређује и начин обезбеђивања средстава за плату, 
накнаду плате због привремене спречености за рад и накнаду 
других трошкова који се везују за рад запосленог. На основу 
овог споразума, послодавац код кога се запослени премешта 
доноси решење којим се одређују послови које запослени 
обавља код њега, место рада и време трајања премештаја.39

Запослени остварује за време овог премештаја сва права из радног 
односа (право на плату на свом радном месту, накнаду плате, годишњи 
одмор и др.) код послодавца упућеника. Он је њему одоворан за свој рад.40

Запослени може бити привремено премештен на рад код другог 
послодавца у друго место рада у складу са одредбом члана 41 Закона. 
Поштујући ову правну норму, премештај у друго место рада може се 
извршити и то:

• без сагласности запосленог само ако је место рада на које се 
запослени премешта удаљено мање од 50 км од места на којем 

39  Видети одредбу члана 44. Закона.
40  Видети одредбу члана 43 Закона.
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је запослени радио пре премештаја, а уз његову сагласност без 
овог ограничења.41

Време трајања премештаја код другог послодавца ради обављања 
послова који одговарају пословима који су у опису радног места 
запосленог може бити и временски дуже од три месеца уз сагласност 
запосленог и из других разлога. 
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Borivoje Živković,
Retired Judge of the Appellate Court of Belgrade,

Relocation of the employees in the Public services

Summary

Act on the public services employees, brought innovations in relation 
to the institute of the relocation of employee. Certain norms of this Act re-
gulating the relocation are to be applied from the day of coming of the Act 
into force. These relate to the names of the work positions, jobs that relate to 
these, and decisions on the workplaces names. Relocation is not made through 
this individualized legal act. More significance is now given to the typical 
jobs from the Ordinance on the catalogue of workplaces in public services 
and other public sector organizations, and therefore it is necessary for the 
Ordinance on the organization and systematization of the jobs, to follow 
its contents. In remaining part, the relocation, until the 31.12.2018. is to be 
executed in a manner as prescribed by the Labour Act. After the stated date, 
regarding the legal form of the relocation, it is to be performed in a form of 
Decision instead of an Annex of the labour contract. Then, the decision – ex 
lege – substitutes appropriate provisions of the Labour Contract. Relocation 
can be made for a fixed or indefinite term. The Law prescribes, primarily, the 
reasons for its use – which consist of combination of the individually stated 
reasons and a general clause. A necessary condition is a relocation to the 
clearly individualized workplace. The relocation must be discerned from the 
work instruction.

Key words: relocation, redistribution, workplace, work position, des-
cription of jobs, permanent relocation, temporary relocation, needs of or-
ganization and rationalization, other just causes, adequate work position, 
execution of the work instructions, decision on relocation. 
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Републичка агенција за мирно решацање радних спорова, 
Виша саветница

ВЕШТИНЕ ПОСРЕДОВАЊА

Апстракт: Посредовање је најцелисходнији начин решавања 
свих спорова, јер се правни сукоб и интерсени који стоји иза њега 
често не подударају. Пресудом се утврђује право једне стране 
(декларативна заштита), налаже другој страни да нешто 
учини, трпи или не учини (кондемнаторна заштита) или се однос 
преиначује или укида (конститутивна заштита). Пресудом се 
утврђују „добитник „ и „губитник“, што резултира додатним 
урушавањем односа и избегавањем „губитника“ да поступи 
по предуси, што је у пракси често остварљиво, па пресуда 
остаје само декларативна. Посредовање је конструктивно и 
компромисно решење спора на начин који је добровољно прихваћен 
од обе стране, због чега се односи стабилизују, а примена 
споразума не опструира, јер је обострано прихватљив. Успех 
посредовања зависи првенствено од способности посредника 
да сукобљене стране убеди у заједнички интерес споразумног 
решења, уместо искључивог, ирационалног и традиционалног 
мачо става: „Судићу се до смрти да докажем да сам у праву“. 
Чланак даје будућем посреднику основни орјентир за ефикасно 
вођење поступка, са циљем да га подстакне да усаврши методе, 
технике и алате успешног посредовања.

Кључне речи: посредовање, консилијација, комуникција, 
конфликт, преговарање, споразум.
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1. Увод 

Спорови су верни пратиоци свих међуљудских и друштвених 
односа и старији су од институција које су настале као последица 
потребе да се ти односи хармонизују. Због тога је вансудско решавање 
спорова старије је од судског, а посредовање (медијација) најстарији 
облик алтернативног решавања.1 To je свакако најефикаснији и 
најхармоничнији начин превазилажења сукоба, конфликата и спорова, 
јер је решење обострано и добровољно прихватљиво, нема победника и 
побеђеног, оног ко је декларативно у праву и оног ко је крив, па се самим 
тим будући односи постављају на здраве ноге. То је посебно важно кад 
су односи трајни, као нпр. радни и породични. Циљ посредовања није 
утврдити право и осудити „кривца“, већ остварити интерес на обострано 
прихватљив и у примени остварљив начин. Судски поступци су дуги 
и скупи, две године парничења кошта странке око 4.400 евра за две 
године суђења, па је посредовање приступачна пречица ка правди и 
правичности.2

Ипак, посредовање се као светски признат, системски уређен метод 
решавања спорова, интегрисан у судски систем јавља тек од осамдесетих 
година двадесетог века. Могућа је најшира примена, не само у правним 
односима (имовински, привредни, потрошачки, породични, радни), већ 
и у друштвеним и психолошким конфликтима. Изузетак су спорови 
који су ван диспозиције странака, кривична област (осим ако је законом 
изричито предвиђено, чега је све више), насиље у породици, статусни 
и правни спорови којим се утврђује постојање права, брачни спорови и 
старатељство над децом, у којим је могућност посредовања искључена 
законом. Немедијабилни су спорови они у којим је јак дисбаланс моћи 
међу странама, као и кад су странке искључиве и ирационалне – „судићу 
се до смрти и за све паре да дожем да сам у праву“. Из угла посредника 
1  Историјски записи указују да је вансудско решавање спорова претходило судском. 
Посредовање /медијација датира још из античких времена. Најстарија сазнања указују 
на Сумерску цивилизацију (прва људска цивилизација, пореклом из Мале Азије, cca 
1500.г.п..н.р), у којој су „машкими“помагали странама да дођу до споразума, са циљем 
да спор не изађе пред судско веће. Феничани су користили медијацију за решавање 
трговинских спорова, грчки полиси су међусобне спорове решавали су се арбитражно, 
а ренесансу обележава посредовање папа у свим сферама друштвеног живота. Азијске 
земље и Јапан традиционално већину спорова решавају мирним путем у свим областима. 
На нашим просторима, стари Словени су племенске сукобе решавали уз посредника, 
у краљевини Југославији, поред редовног суда постојали су „лаички судови“, а после 
другог светског рата мировна већа. 
2  Податак изнет на „Недељи медијације“ у оквиру пројекта ИПА „Унапређење 
медијације у РС“ дана 23.октобра 2017. године.
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са великим искуством, одговорно тврдим да успех посредовања не зависи 
толико од предмета спора и позиција, колико од обостраног схватања 
да је стратешки посматрано компромис увек бољи од императивног, 
а често и декларативног решења, у коме је једна страна „победник“, а 
друга „губитник“.

Радни спорови су медијабилни јер су првенствено интересни (не 
емоционални), због чега је мање искључивости и ирационалности међу 
странама (осим у случају емоционалног мобинга и дискриминације као 
резултата предрасуде и стереотипа). Односи су трајни (осим у случају 
отказа), па постоји обостран интерес за хармонизацијом, како процес 
рада не би трпео. Мада се радни спорови воде по хитном поступку3, 
они трају у просеку 2 године, исцрпљујући су како за запосленоиг 
тако и за послодавца. Запосленог троше материјално, јер он фактички 
„кредитира“ послодавца током целог поступка, а трошкове накнађује 
тек по правоснажном окончању, ако добије спор. Поред тога, троши 
га и емоционално и стигматизује, јер ни актуелни ни потенцијални 
послодавац не жели запосленог који се суди са њим. Послодавац (тужени) 
увек има ризик губитка спора, посебно у случају незаконитог отказа, јер 
због плаћања досуђеног окамаћеног обештећења, може озбиљно угрозити 
пословање, запасти у блокаду или чак банкротирати. Поред тога, велики 
број тужби против одређеног послодавца доводи до стигматизације 
и друштвене осуде и пре судског епилога и ствара слику социјално 
неодговорног пословања. То резултира мањом продуктивношћу, 
лојалношћу и мотивисаношћу запослених, али и одбија квалитетан 
кадар. 

Због наведних предности, али и у циљу растерећења судова, јер 
спорови због неразумно дугих суђења све чешће завршавају у пред 
Европским судом за људска права у Стразбуру, неопходно је системски 
афирмисати вансудско решавање радних спорова, и омасовити га. Велики 
број земаља ЕУ, али и региона донео посебне законе који регулишу 
ову материју. Србија је у оквиру Националне стратегије реформе 
правосуђа још 2005. године усвојила Закон о посредовању – медијацији4 

3  Закон о парничним поступку (“Сл.гласник РС” бр. 125/2004 и 111/2009) чланом 
43. предвиђа нaчело хитности као и Закон о раду („Службени гласник РС“, 
бр.24/05,61/05,54/09,32/13, 17/14,13/17, 113/17),с тим што је пре измене 2014. године 
чланом 194. став 3.постојала обавеза окончања спора у року од 6 месеци од подношења 
тужбе. Брисање ове одредбе није анулирало начело хитног постутања суда. Напротив, 
начело је актуализовано прописима о праву странке да се о њеном праву одлучује у 
разумном року.
4  „Службени гласник РС“, бр. 18/2005.
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и Закон о мирном решавању радних спорова5. Наведени закони били су 
компатибилнији и ефикаснији у пракси од важећих, јер су радни спорови 
из надлежности ЗМРРС изузети из Закона о посредовању – медијацији, 
обзиром да је постоји специјализована инстутуција, Републичка агенција 
за мирно решавање радних спорова, која се бави овом проблематиком. 
Актуелни Закон о посредовању у решавању спорова не изузима радне 
спорове у надлежности Агенције из своје, а аутор овог текста сматра да 
би то у следећим изменама Закона о посредовању у решавању спорова 
које су у току требало учинити, посебно имајући у виду да у Србији не 
постоје радни судови. 

Треба размислити о увођењу обавезе покушаја решавања радног 
спора посредовањем, као процесним условом за тужбу. Пилот за то је 
Закон о спречавању злостављања на раду, који уводи обавезу интерног 
посредовања, осим ако је за злостављање терети сам послодавац или 
одговорно лице код послодавца (чл.14)6. 

Закони Црне Горе и Републике Српске који регулишу мирно 
решавање радних спорова уводе обавезу посредовања пред надлежним 
агенцијама, као процесни услов за тужбу7. 

Из посредовања су изузети спорови поводом права и обавеза 
државних службеника и поводом примене појединачних аката, који 
потпадају под управни поступак, осим у случају мобинга, дискриминације 
и узбуњивања, што је дефинисано посебним законима.8

Са циљем заштите морала и етике, посредовањем се не могу решити 
ни спорови поводом остваривања права испод законском минимума (нпр. 
споразум о заради испод законског минимума, годишњем одмору краћем 

5   „Службени гласник РС“, бр. 125/2004.
6  Законска обавеза интерног посредовања у ЗСЗР (чл.13) дала је добре резултате. Мада 
нема званичних података колико се спорова успешно посредовањем, незванични подаци 
кажу да је то преко 50%. Искуство аутора чланка: од 46 спроведених посредовања 
успешно је решено 34, али се проблеми током примене споразума јављају ређе него кад 
је однос заснован на судској одлуци, што произилази из споразумно одабраног, уместо 
наметнутог решења.
7  До завршетка чланка аутор није добијла званичну информацију о броју решених 
спорова пред Агенцијом, осим податка да је покренуто око 70.000 предлога за решавање 
за 11 година рада Агенције, па се не може видети утицај на смањење броја судских 
спорова
8  Закон о спречавању злостављања на раду, чл.2., Закон о забрани дискриминације чл. 
3.,4., сет антидискриминационих закона, Закон о заштити узбуњивача, чл.2.,ср.1.тачка 
2. – закони се односе на све послодавце и све запослене и радно ангажоване на 
трериторији РС, укључујући и државне службенике и намештенике.
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од законом предвиђеног, добровољном прихватању прековременог рада 
који није у складу са Законом о раду).

Закон о посредовању у решавању спорова дефинише ток поступка9 
и основна начела10. 

Поступак посредовања се иницира предлогом једне или обе стране, 
покреће се споразумом о приступању, споразумно се бира посредник који 
води поступак и окончаава се у року од 60 дана од закључења споразума 
о приступању успешно споразумом или неуспешно обуставом - ако једна 
или обе стране одустану од посредовања по начелу добровољности, ако 
посредник процени да је наставак нецелисходан и за обуставу добије 
сагласност једне или обе стране или ако протекне рок од 60 дана, а до 
споразума не дође. Ако се поступак спроводи по упуту суда или другог 
органа, посредник је дужан да истом достави обавештење о начину 
окончања поступка. 

Ако је покушај посредовања процесни услов за тужбу, као што је 
случај по Закону о спречавању злостављања на раду (законска обавеза 
интерног посредовања)11, тужилац има обавезу да суду достави одлуку 
(закључак) о обустави поступка посредовања, као доказ да су испуњени 
услови за тужбу (да посредовање није успело и да је тужба је поднета у 
преклузивном року од 15 дана од пријема обуставе или обавештења од 
стране послодавца да се стране нису споразумеле око избора). 

За време посредовања настаје застој застарелости и судског спора 
у трајању до 60 дана, колики је рок за окончање по Закону о посредовању 
у решавању спорова12. 

2. Циљ посредовања, спровођење 
поступка и и улога посредника 

Први корак у посредовању је да сукобљене стране схвате смисао 
и циљ посредовања: то није декларативно утврђивање кривице ни 
санкционисање кривца, већ начин да се однос уреди на други начин 
који је прихватљив за обе стране. Специфичност посредовања у радним 

9  Закон о посредовању у решавању спорова, чл.17-29, („Сл.гласник РС“, 55/2014), 
Закон о спречавању злостављања на раду, чл. 17.-22.
10  Закон о посредовању у решавању спорова, чл. 9.-17.
11  Изузетак је чл. 14. ЗСЗР – ако се за злостављање терети сам послодавац или 
одговорно лице код поклосавца
12  Аутор чланка мишљења да се рок може продужити, у колико постоји воља страна 
и интерес, и да није преклузиван, већ инструктиван. Предвиђени рок важи само у 
ситуацији застоја застарелости и кад тече судски спор, како би се избегло процесно 
одуговлачење.
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споровима је та што је споразум ограничен вољом треће стране - 
послодавца, јер у колико није у духу пословне политике или ремети 
процес рада, биће неприменљив и створиће нове проблеме у покушају 
инплементације.

Начин (стил) вођења поступка посредовања ни Закон о 
посредовању у решавању спорова ни Закон о спречавању злостављања 
на раду дефинишу. Потпуно је флексибилан, и посредник да бира 
ad hoc за сваки конкретан случај у зависности од околности, осим 
процесних претпоставки (покретање, избор посредника, рок и начин 
окончања и поштовање основних начела: добровољност, хитност, 
тајност, поверљивост, неутралност, непосредност). Посредовање се 
врши на заједничким и одвојеним састанцима са странама, а сам начин 
посредовања договара се. Члан 14. ЗСЗР каже: “Стране могу да се 
споразумеју о начину на који ће се поступак спровести. Ако не постигну 
споразум, посредник ће спровести на начин који сматра одговарајући, 
имајући у виду околности спорног односа и интересе страна у спору.“ То 
да се стране споразумеју око начина посредовања је теоретска могућност, 
јер су ту где су баш због неслагања. Оне избор начина посредовања 
увек препуштају посреднику, који га предлаже на првом састанку, што 
стране у пракси прихватају, јер имају поверење у изабраног посредника. 
Он бира најцелисходнији начин и због тога је његова улога често 
пресудна за исход. Он мора познавати правни оквир радног права и 
посредовања, али и материју из које је предмет посредовања. Врло је 
битно да разуме пословне и радне односе шире од контекста у коме је 
настао спор. Треба да се упозна са процесом рада, пословном политиком 
и интересима послодавца, како би каналисао учеснике уколико желе 
да договоре нешто што је томе противно или отежава процес рада, 
како се не би потписао споразум који је тешко применљив у пракси. 
Најзад мора бити емоционално и социјално интелигентам, мајстор 
комуникације, како би препознао и разрешио извор и мотиве конфликта, 
посебно код мобинга и дискриминације на раду. Конфликт дезорганизује 
организацију и потенцира психичку напетост. Запослени више мисле 
о конфликту него о послу, пада продуктивност, разбија се тимски 
дух, лоше особине потискују добре. Посредник мора добро познавати 
природу конфликта, како би расветлио динамику и мотиве сукоба и 
консртуктивно редефинисао приступ решењу. Конфликт може бити и 
конструктиван, ако се преусмери13. 

13  Детаљније о емоционалној и социјалној интелигенцији посредника и 
комуникацијским техникама, вештинама и алатима: Вучковић Кићановић О. 
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 Предуслов успеха посредовања је поверење страна у компетенцију 
и личност посредника. Он мора бити стручан, моралан, етичан и 
непристрасан. Непристрасност није само основно начело посредовања, 
већ и начин стицања поверења. Посредник током посредовања увек 
треба да покаже емпатију, али никад симпатију, јер она може бити 
погрешно протумачена од обе стране. Он је неутрална особа, која 
супростављеним странама странама олакшава да пронађу решење у 
сопственом интересу14. Посредник својим вештинама, техникама и 
алатима успоставља прекинуту или неконструктивну комуникацију међу 
странама преусмерава у конструктивну, како би оне нашле обострано 
прихватљиво решење за настали спор. У изналажењу тог решења, 
посредник бира стил посредовања, у зависности личности учесника и 
њихове искључивости, предмета спора и других релевантних околности. 
За свој рад посредоник се квалифијује на општим и специјализованим 
обукама15 На одвојеним састанцима се смекшавају ставови, а на 
заједничким тражи решење под новим околностима.

Већ је речено да је законом дефинисане само формалне претпоставке 
и основна начела која се морају поштовати. 

3. Начела посредовања

Поштовање основних начела је услов законитости поступка 
посредовања. Кровно начело је добровољност, која је афирмисана током 
целог поступка. То значи да стране могу одустати све до потписивања 
споразума, за разлику од арбитраже у којој стране могу одустати само 
до отварања прве расправе. Разлика је резултат различитог циља ова 
„Каријерологија – правни, емоционални и социјални оквир успешног пословања“, „Сл. 
гласник РС“ 2017, стр.104.
14  Посредник се често помиње као „трећа страна“ што је неисправно, јер стране у 
сваком спору, макар то било и посредовање, заступају сопствени интерес. Изузетак је 
једино у случају странке по функцији (лица које по дужности штити интересе других 
лица – тужилац, правобранилац, орган старатељства, законски заступник, под условом 
да могућност решавања спора посредовањем није искључена посебним законом). Али, 
како је једно од основних начела непосредност, стране и кад имају заступника морају 
учествовати и лично.
15  Програм оспособљавања посредника из Регистра Министарства правде је уређен 
Правилником о програму основне обуке посредника („Сл.гласник РС“ 146/2014), а 
дозволу за одржавање специјализованих обука издаје Министарство правде. Последњи 
извештај Европске комисије о напретку Србије у процесу придруживања ЕУ примеђује 
да Закон о посредовању у решавању спорова из 2015. године није делотворан, па су 
потребни додатни напори у погледу увођења формалних програма посредовања у судове, 
подизање свести о предностима посредобвања и додатних обука свих релевантних 
актера у процесу посредовања. 
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два поступка. Добровољност је услов свих вансудских решења, али 
поступак и исход посредовања је до краја под контролом страна, а у 
случају арбитраже стране добровољно прихватају да решење спора 
препусте арбитру. 

Друго начело је равноправност страна, о којој посредник мора да 
води рачуна. Аутор текста верује да је реално омогућити само процесну 
равнотежу (што је у одређеној врсти спорова довело до пребацивања 
терета доказивања са тужиоца на туженога, о чему ће бити речи). Радни 
спорови су спорови неједнаких могућности, јер позиција послодавца 
утиче на преговарачку снагу у дефинисању споразума и то се мора 
прихватити, као што се мора прихватити да су правичност често у 
супротности, јер се правна и фактичка ситуација разликују. Тек када 
стране прихвате да „не могу добити све, али могу добити оно што им 
је најпотребније“(You get what You need - Rolling Stones) посредовање 
може успети. 

Начело тајности налаже да је поступак затворен за „јавност“ (чл. 
13. Закона о посредовању), што практично значи да се информације о 
посредовању не могу делити са другим запосленим16. 

Пoверљивост значи да се подаци, предлози и изјаве из поступка 
посредовања не могу користити у другим поступцима нити пред другим 
органима, осим ако је то законом предвиђено ради заштите јавног 
поретка, или спречавања штете физичком или психичком интегритету 
лица. Ипак, опет поштујући кровно начело добровољности, стране се 
могу споразумети да се неке околности и чињенице могу користити, у 
циљу убрзања и олакшавања другог поступка. Нпр. чест је случај да се 
стране не сложе око правних питања, али се сложе око фактичких, па 
се може потписати сагласност о чињеничним питањима, која скраћује 
поступак пред другим органом, што је предвиђено и чланом 27.став 4. 
Закона о посредовању у решавању спорова.

Начело неутралности посредника се подразумава и не треба га 
образлагати, а правила о изузећу иста су као и за судије и арбитре.

16  Аутор чланка је током праксе имала интереантну дилему: на првом састанку 
у поступку заштите од мобинга подносилац захтева је предложио да се омогући 
присуство заинтересованих запослених поступку. Лице које се терети за злостављање 
се са предлогогом сагласило, као и представник послодавца. Полазећи од становишта 
да је начело добровољности кровно, да су се учесници добровољно сагласили да се 
поступак отвори за запослене, посредник је начело тајности применио само у односу на 
околности које се односе на трећа лица и сведочења). После пет сесија постигнут После 
пет сесија постигнут је споразум, сектор људских ресурса је задужен за праћење, и он је 
заживео у пракси, а односи су хармонизовани. 
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Начело непосредности – обавезног учешћа супростављених страна 
лично, без обзира да ли имају заступнике, можда је и пресудно за исход. 
Најефикаснији начин решавања конфликта, сукоба , па и спора је решење 
до ког стране дођу саме, у непосредном контакту. 

Поучан пример из праксе Хрватске удруге за мирење
После осам година парничења између два трговачка друштва донета 

је неправоснажна пресуда и обе стране су поднеле жалбу. У жалбеном 
поступку странама је предложен покушај решавања посредовањем, што 
су оба директора прихватила и приступила у пратњи адвоката. Брзо су се 
укључили у решавање проблема и након пола сата признали посреднику: 
„ Видите, спор траје већ осам година, ми за сво то време никад нисмо 
разговарали“. Посредник је подстакао разговор који је трајао 4,5 сата, био 
врло тежак за обе стране, али је резултирао споразумом. Директори су 
се срдачно руковали, сачували пословни однос и наставили пословање. 

4. Стилови посредовања 

Већ је речено да посредници у свом раду користе разне технике, 
вештине, алате, а кораци и фазе поступка су омеђени само основним 
принципима, уместо строгим правилима поступка. 

Посредник начин рада прилагођава конкретним околностима 
случаја, бирајући најцелисходији. Ипак, у пракси се дефинисало три 
стила посредовања, који су постали прихваћени у теорији посредовања, 
мада ни они нису строго дефинисани и искусни посредници их често 
комбинују17. 

Фацилитативни стил је традиционалан и прихваћен од највећег 
броја посредника, јер је у духу потпуне сагласности воља страна. 
Посредник само успоставља и олакшава комуникацију, води разговоре 
само постављајући питања, без изношења својих ставова и анализе 
могућих решења. Не даје сугестије, стручне и правне савете, нерадо 
прихвата учешће адвоката у поступку, јер сматра да то није у духу 
посредовања, као ни доказивање, јер није циљ посредовања. Ретко води 
записник, како би странама обезбедио потпуно поверење у поверљивост 
поступка. Одвојене састанке води само на изричит захтев страна. Укратко, 
контролише процес, али не и исход, који у потпуности бирају учесници 
у поступку. Предност овог начина је што је споразум резултат потпуно 
слободне воље, па је лакши за примену и нема опструкције. Недостаци 
су што стране често не знају своја права, обавезе и одговорности и 
17  Детаљније Фишер Р, Ури В., Патон Б., „До договора преговором, а не предајом, 
Неретва д.оо. Загреб 2003.
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нереално их сагледавају, као и све друге околности, јер их посматрају 
из различитих углова. Из тог произилазе нереални захтеви, па је у 
радним, привредним и уже специјализованим споровима ефикаснији 
посредник који је експерт у конкретној области. Фацилитативни начин 
посредовања зове се и консилијација. То је вид посредовања који акценат 
баца на социјално-психолошко разрешење спора, уместо на изналажење 
прихварљивог решења. Консилијација је подесна за емоционалне 
спорове, али за радне, који су првенствено интересни, неопходно да 
посредник постави бар законске оквире и примени евалуативни стил 
посредовања. 

Евалуативно посредовање подразумева посредника компетентног 
у области у којој посредује, који може да предочава релевантне околности 
и даје мишљење о могућим решењима или их чак предложи, ако су 
све могућности да стране саме нађу решење исцрпљене. То решење 
наравно није обавезујуће, опет у духу начела добровољности. Аутор 
текста је присталица евалуативног стила посредовања, не либи се ни да 
на одвојеним састанцима предочи релевантне околности на основу којих 
би суд могао донети одређену одлуку. Тиме се ставови рационализују 
и смекшавају се почетне круте позиције и ставови, што доприноси 
квалитетном решењу. У вези активности посредника, ставови међу 
посредницима и у стручној јавности су веома подељени.18 

Трансформативно посредовање подобно је за сукобе у којим су 
односи тешко поремећени, а неопходно је регулисати их у будућности 
јер среане у спору везују трајне околности. Ту би спадали првенствено 
породични односи. Радни односи мада трајни, засновани су на 
различитим позицијама послодавца и запосленог, па нису толико подесни 
за овај начин посредовања. Улога трансформативног посредника није 
првенствено базирана на помоћи у решавању конкретног спора, већ на 
трансформисање међусобних односа од анимозитета ка конструктивном, 
прихвазтљивом и одрживом суживоту у мери у којој је то неопходно. 
Посредник подстиче стране да сагледају ситуацију и себе у њој на нов 
начин. Он усмерава комуникацију на тражење узрока поремећаја односа, 
а не на лечење последице. Иницира стране да реше свој евентуални лични 
проблем, да сагледају личну одговорност у интеракцијама и промене 

18 Судије Врховног касационог суда су 2017. године у оквиру пројекта “Унапређење 
ефикасности правосуђа“, финансираног из фондова ЕУ били у студијској посерти 
Риму, ради упознавања са добром праксом посредовања у „лабораторији медијације, 
која представља најугледнији европски систем посредовања, како би се упознали са 
тамошњим начином рада
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се. Трансформативно посредовање је веома захтевно и врло слично 
коучингу, па подразумева и додатна знања и вештине посредника. 

5. Фазе у поступку посредовања

Већ је речено да начин вођења поступка одређује сам посредник у 
договору са странама, а фазе теку хронолошки, од покретања поступка 
до окончања: упознавање са поступком и посредником и успостављање 
поверења, припремна фаза и шире информисање посредника, заједнички 
и одвојени састанци са циљем приближавања ставова и изналажења 
могућих решења, завршни заједнички састанак на коме се анализира и 
бира најприхватљивије решење, потписивање споразума или обустава 
ако поступак није успео. Већ је речено да је начело добровољности крвно 
и важи током целог поступка. Реално је да се посредовање оконча на 
четири до 6 сесија.19 

Предлог тока поступка је из добре праксе аутора и односи се 
на спор поводом мобинга

Пошто су се стекли законски услови за посредовање (послодавац је 
по пријему Захтева за заштиту од злостављања покренуо поступак и дао 
рок за избор посредника и стране су се сагласиле око избора)20, отвара се 
поступак посредовања. У колико је одабран екстерни посредник, може 
потписати изјаву о поверљивости, уколико то тражи послодавац. Повреда 
ове обавезе за запосленог представља повреду радне дисциплине, а за 
посредника повлачи материјалну, прекршајну, а у одређеним случајевима 
и кривичну одговорност. 

Посредник заказује први уводни састанак, који је заједнички. 
Може, а не мора присуствовати и представник послодавца. То је прилика 
да се посредник представи, захвали на указаном поверењу, објасни циљ 
посредовања и своју улогу у њему, укаже странама на основна начела, 
посебно добровољност. Јако је важно објаснити да се посредовањем 
не утврђује кривица нити санкционише кривац, већ уређују односи 
на конструктивнији начин. Труди се да створи опуштену атмосферу 
прикладном комуникацијом („icebreak“) и да се упозна са актуелном 
ситуацијом, позицијама, интересима, односима у прошлости, могућим 
мотивима сукоба и свим што може користити изналажењу компромислног 
решења. Мада ове информације он добија и на одвојеним састанцима, 
током целог поступка, информације са првог састанка могу бити добар 
орјентир. 
19  Детаљније о на интернет страници //www.humanrights.gov.au/.../conciliation-how-it-
works.
20  Чл. 13.-17. ЗСЗР
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Мада је основни принцип да се у посредовању не спроводи доказни 
поступак, стране често инсиститрају на доказима, како би појачале 
своју преговарачку позицију. Око коришћења доказа мора се постићи 
сагласност страна, на основу које посредник прихвата или одбија 
одређени доказ - мејл, смс порука, акт послодавца којим се уређују 
односи, права, обавезе или одговорност, сведочења... У колико се 
износе чињенице и околности од интереса за послодавца потребна је и 
његова сагласност. Исто важи и за сведочења, јер често воде додатном 
поларизовању колектива. 

Потом се одржавају одвојени састанци са лицем које се терети 
за злостављање и лицем које сматра да је злостављањно. Добро је 
на почетку питати страну шта од поступка очекује и шта би желела. 
Уколико је одговор - да се утвди да сам трпела злостављање, да се мој 
злостављач смени, да добије отказ, да се казни ..., или с друге стране 
- да се стане том21 манипуланту на пут, он злоупотребљава поступак 
заштите... итд., посредник ће још једном објаснити смисао посредовања 
и питати да ли је страна сагласна са тим.

Став аутора текста је да су одвојени састанци кључ решења спора. 
Ту је највећа предност посредника у односу на судију. Судија нема 
могућност да о предмету спора разговара са сваком страном појединачно, 
а странке нису спремне да пред „противником“ изнесу све информације 
којим располажу, нити открију скривене потребе, жеље или интересе. 
Судија добија само правно релевантне информације и одлуку заснива 
на њима. Посредник на одвојеним састанцима сазнаје доста о позадини 
сукоба, скривеним мотивима и стварним интересима. То му помаже 
у проналажења решења заснованом на интересима, за разлику од 
пресуде засноване на праву, због чега често остаје декларативна и тешко 
извршива у пракси. 

Заједнички састанци организују се кад су ставови смекшани, 
толеранција повећана, и подигнута свест о заједничком интересу 
компромисног решења. Ту је улога посредника пресудна. Он вештом 
комуникацијом открива суштинске интересе страна и ради на њиховом 
задовољењу на најцелисходнији начин за обе стране. У пракси је врло 
често да се правни сукоб и сукоб који стоји иза њега не подударају. Кад се 
постигне максимум сагласности око релевантних околности, приступа 
се потписивању споразума. 

21  Обустава поступка се врши по члану 24.став 1., тачка 2., 3., 4., Закона о посредовању 
у решавању спорова или по члану 20. Закона о спречавању злостављања на раду. 
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Уколико се током посредовања односи додатно компликују јер 
свака страна износи нове и нове „доказе да је у праву“, ако у ваздуху 
лебди искључивост, ако се потенцира позиција моћи и условљава на 
неприхватљиво – поступак треба обуставити. Наравно, поштујући 
начело добровољности, и стране могу одустати све док споразум није 
потписан. Од доставе обуставе почиње тећи преклузивни рок од 15 дана 
за тужбу поводом злостављања на раду. 

Покретањем поступка посредовања почиње застој застарелости 
потраживања и судског поступка ако тече, најдуже на 60 дана, колико је 
законом предвиђено за окончање посредовања, успешно споразумом или 
неуспешно обуставом. У интерном поступку заштите од злостављања по 
ЗСЗР споразум је обавезујућ за стране и послодавца. Члан 21. став 2. ЗСЗР 
уноси извесну забуну у вези дејства споразума: „ ...дејство споразума 
зависи од воље страна...“. Оваква одредба противна је основном начелу 
уговорног права, по коме је споразум има снагу закона за потписнике 
– lex contractus. Због тога је неопходно одредбу изменити како да стоји: 
„Садржај споразума зависи од воље страна, а дејство је обавезујуће“. 

Ако интерни поступак посредовања не успе, а постоји основана 
сумња да је било злостављања или злоупотребе права на заштиту од 
злостављања послодавац је „дужан“да покрене поступак утврђивања 
одговорности запосленог за непоштовање радне дисциплине или 
повреду радне дужности. И ова одредба ствара проблеме и дилеме у 
примени. Прво, послодавац не може бити „дужан да покрене поступак“ 
јер испуњење законом прописане дужности зависи од „основане сумње“ 
коју сам утврђује, у чему увек постоји субјективан приступ објективним 
околностима, која се огледа у дискреционом праву послодавца да одлучи 
да ли ће покренути поступак. 

Злоупотреба права на заштиту јавља се као противтежа новом 
доказном поступку – пребацивању терета довазивања са тужиоца на 
туженога.22

22  Ради успостављања процесне равнотеже у недостатку фактичке (јасно да је 
послодавац економски и социјално супериоран у односу на запосленог), Европски 
парламет је донео Директиву 2002-273-ЕС којом налаже пребацивање терета доказивања 
са запосленог на послодавца у свим радним споровима. Директива није заживела. 
Инплементирана само у мађарски Закон о раду, чешки ЗПП у одељку радноправних 
односа, и законе о раду у Естонији и Бугарској. У нашем законском оквиру је одступање 
од принципа actori incubit probatio предвиђено у адтидискриминационим законима, 
Закону о заштити узбуњивача и Закону о спречавању злостављања на раду. 
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Утврђивање и злоупотребе права на заштиту које излази из општег 
оквира облигационог права и регулише се посебним законима је тема 
која је врло комплексна, и није предмет овог чланка. 23

По Закону о посредовању у решавању спорова, споразум може 
бити извршна исправа ако садржи клаузују извршности и ако су потписи 
страна и посредника оверени код суда или јавног бележника. 

Овај чланак завршавам у нади да ће предности посредовања бити 
препознате у најширој јавности и у свим сферама и односима. Да би се у 
поступак стекло поверење, посредовање треба системски промовисати 
упоредо са тенденцијом законодавца да се оно афирмише изменом 
законског оквира.24 

23  Злоупотреба се процесуира и санкционише по општем режиму накнаде штете, по 
чл. 13. Закона о облигационим односима – коришћење средства противно циљуи штета 
учињена таквим поступањем. 
24  У току су измене Закона о парничном поступку и Закона о посредовању у решавању 
спорова које додатно афирмишу посредовање као самостални начин решавања спора, а 
не само као могућност која претходи суду или арбитражи, што је у досадашњој пракси 
најчешћи случај. Измене Закона о мирном решавању радних спорова из 2018.године 
ишле су у том смеру: арбитража је укинута као начин решавања спора поводом мобинга и 
дискриминације и ти спорови се могу решити само „на основу решења арбитра“ донетог 
„на основу споразума страна у спору“ (чл.35,ст 1., тач.1.). Време ће показати колико 
је ова измена целисходна, обзиром да је посредовање у овим споровима предвиђено 
Законом о посредовању у решавању спорова и Законом о спречавању злостављања на 
раду, а на њега упућује и Закон о забрани дискриминације, у ситуацији кад Повереник по 
пријему преставке предлаже „мирење“. Закон о заштити узбуњивача посебним одељком 
уређује интерну заштиту узбуњивача у првом каналу узбуњивања ког послодавца. 
Закон о заштити узбуњивача предвиђа три канала узбуњивања (унутрашње, спорљно 
и јавности). Унутрашње узбуњивање и заштита узбуњивача дефинисани су чл. 15-18 
Закона и обавеза су послодавца која се уређује интерним актом. Поред тога, колико 
дође до тужбе, суд је дужан да предложи покушај мирног решења, по члану 28. Закона. 
Измена Закона о мирном решавању радних спорова којом се укида арбитража води 
пренормираности с једне стране, а с друге укида странкама могућност да у бесплатном, 
брзом (30дана) и ефикасном поступку реше ове спорова одлуком споразумно одабраног 
арбитра, коме су дале поверење за доношење правоснажне одлуке. Арбитри Агенције 
су обучени за поступање у овој специфичној области, баш на обукама у организацији 
Агенције. Објашњење измене да је рок кратак за решавање овако комплексних спорова 
противно је основном начелу добровољности, по коме стране саме одлучују о начину 
на који желе да реше спор, што им је изменом ускраћено. Ово хибридно решење било 
би прихватљивије по моделу „med-arb“ (mediation – arbitration), као комбинацијом 
посредовања и арбитраже и двостепеном моделу решавања, у коме би се спор прво 
покушао решити посредовањем, па уколико се у томе не успе, арбитар доноси 
обавезујућу одлуку. 
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6. Закључак

Имајућу у виду све предности, неспорно је да посредовање 
најцелисходнији, најефикаснији, најбржи и најекономичнији начин 
решавања спорова. Постигнут споразум је резултат сагласности воља 
да се на обострано прихватљив начин реши спорна ситуација, па нема 
опструкције током примене, што будуће односе хармонизује. Зато би 
се у оквиру унапређења система посредовања, поред измена законског 
оквира које су у току, требало фокусирати на упознавање јавности са 
предностима посредовања и најквалитетнију едукацију посредника, 
као носиоца поступка. Посредник мора бити емоционално и социјално 
интелигентан како би помогао странама да се ослободе емоционалног 
приступа спору и искључивости – да је доказати „да сам у праву“ важније 
него остварити интерес. Мора познавати правни оквир посредовања и 
области у којој посредује, али и шири контекст међусобних односа. 
Кључна вештина посредника је да прекинуту или неконструктивну 
комуникацију међу странама преведе у конструктивну. Подизање свести 
о предностима посредовања, добар законски оквир и квалификован 
посредник кључ су ефикасности система посредовања. Oд доношења 
Закона о посредовању – медијацији 2005.године до данас не можемо се 
похвалити ефикасношћу у овој области, што је препознато и једна од 
препрека на „жељеном“ путу ка Европској унији. Ипак, приоритени 
циљ унапређења система посредовања не сме бити јачање преговарачке 
позиције у поглављу 23., већ лакша доступност правди за наше грађане.
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Mediation skills

Summary

Mediation is the most appropriate way to resolve all disputes, because 
the legal conflict and interests behind it often do not match. The judgment 
establishes the right of one party (declarative protection), instructs the other 
party to do something, endure it or not (condemnatory protection) or change 
the relationship or terminate it (constitutive protection). The judgment deter-
mines the “winner” and “the loser”, which results in additional collapse of 
the relationship and avoiding “losers” to act on the judgment, which is often 
feasible in practice and the judgment remains only declarative. Mediation 
is a constructive and compromise solution to the dispute in a way that is vo-
luntarily accepted by both parties, which makes the relations stabilize, and 
the implementation of the agreement is not obstructed, since it is mutually 
acceptable. The success of the mediation depends primarily on the ability 
of the mediator to convince the conflicted parties of the common interest of 
the consensual solution, instead of the exclusive, irrational and traditional 
macho attitude: “I will be judged by the time of my death to prove that I am 
right”. The article gives the future mediator a basic focus for the efficient 
conduct of the procedure, with the aim of encouraging him to improve met-
hods, techniques and tools of successful mediation.

Key words: mediation, conciliation, communication, conflict, nego-
tiation, contract.
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УПУТСТВО АУТОРИМА ЗА ПРИПРЕМУ РАДОВА

Формат
Радове слати у електронском облику у програму Microsoft Office Word 
(2000, 2003, 2007), у фонту Times New Roman ћирилица (serbian Cy-
rillic), осим оригиналних латиничних навода. Величина фонта 12, 
размак singl, маргине 2,5 (горња и доња, лева и десна). Текст равнати 
са обе маргине, не делити речи на крају реда на слогове. Све стране 
нумерисати. Формат странице А4.

Обим рада
Највише 35.000 карактера, односно 6.000 карактера када се ради о 
приказима, укључујући и размаке.

Језик и писмо
Радови се објављују на српском језику, искључиво ћириличним писмом, 
као и на енглеском, руском, француском и немачком језику. 

Достављање
Радове слати на адресу: urs.radnopravo@gmail.com

Анонимност
Рукописе оцењују анонимни рецензенти. Аутори морају да уклоне из 
текста све информације на основу којих би се могли идентификовати. У 
тексту и у цитатима, аутори треба да говоре о себи у трећем лицу.

Изглед рукописа
Прва страница текста треба да садржи: наслов рада (са фуснотом 
означеном звездицом (опционо) у којој се наводе извори личне и 
финансијске помоћи при писању рада, као што је назив и број пројекта, и 
сл), име и презиме аутора и звање, са институцијом (или институцијама) 
у којој ради (раде) или место становања, информације о контакту 
(најпожељније електорнска пошта и/или број телефона). То учинити 
тако што се одмах иза презимена аутора отвара фуснота (звездица) у 
којој треба навести ове податке. Такође, прва страница треба да садржи 
и апстракт (до 150 речи) и 4-5 кључних речи. 
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Наслове појединих одељака у тексту дати у следећем облику:
Наслов одељка (Times New Roman, 12, Bold)
Поднаслов 1 (Times New Roman, 12, Italic)
Поднаслов 2 (слово азбуке у полузагради, Times New Roman, 12, Regu-
lar).

Цитирање вршити тако што ће се у тексту, на одговарајућем месту, 
ставити ознака за подножну напомену, а на дну стране навести извор, 
по следећем редоследу: почетно слово имена аутора, презиме, назив 
рада, извор и година издања, број стране. 

На пример:
 Б. Благоев, Проблем послодавачких представника из 
социјалистичких земаља у Међународној организацији рада, Ревија за 
међународно право, бр. 1/1959, стр. 25.
Уколико се исти аутор цитира одмах потом, уместо понављања имена 
аутора, рада и извора, ставити ibid.

Уколико се једно дело истог аутора цитира са размаком (у међувремену 
је цитиран неки други аутор), цитирање извршити на следећи начин:

 Б. Благоев, op. cit, стр. 28.
 
Када се у једном раду цитира више дела истог аутора, сваки пут наводити 
пун назив дела (осим ако је у питању узастопно цитирање).

Веома је важно да се цитати и позиви на литаратуру у тексту и листа 
библиографских јединица на крају текста у потпуности слажу. Сваки 
цитат из текста и позив на литературу мора да се нађе на листи 
библиографских јединица, односно свака библиографска јединица 
наведена у литератури мора да се нађе у тексту. Позиви на литературу и 
библиографске јединице наводе се у оригиналном писму, без превођења. 
Страна имена писати изворно. 

Уколико се у тексту налазе слике или табеле (пожељно је користити их 
рестриктивно), на одговарајућем месту у тексту упутити на њих, нпр. 
Табела 4. Наслове дати изнад слика табела. Слике морају гарантовати 
квалитетан отисак у величини у којој су предвиђене у тексту, тј. 
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потребно је да буду у резолуцији од 300dpi. Слике и графикони морају 
бити јединствени објекти (без елемената Drawing-a). 

Литература
Пише се након текста, као посебна секција. Навести све цитиране 
библиографске јединице, азбучним редом (абецедним, ако је у питању 
рад на енглеском, француском или немачком језику), према презимену 
првог аутора. Библиографска јединица треба да садржи:
• за књиге: презиме и прво слово имена аутора, годину издања у 

загради, наслов књиге (курзивом), место издања, назив издавача;
• за поглавља у књизи: презиме и прво слово имена аутора, година 

издања у загради, наслов поглавља, у: прво слово имена (уредника), 
презиме (уредника), скраћена ознака уредништва (у загради), 
наслов књиге (курзивом), место издања, назив издавача, број прве и 
последње стране поглавља. 

• за чланке у часописима: презиме и прво слово имена аутора, 
година издања у загради, назив чланка, назив часописа (курзивом), 
број и број прве и последње стране чланка.

• за документа преузета са интернета: поред web стране уписати 
датум приступа на интернет страницама са којих су преузета.

• за законе: поред назива закона написати и у ком је службеном 
гласилу објављен.

• за саопштења са научних скупова: презиме и прво слово 
имена аутора, гоидна у загради, наслов рада, назив конференције 
(курзивом), број стране у књизи апстраката у загради, место издања, 
назив издавача.

• за чланке из новина: презиме и прво слово имена аутора, година и 
дан у загради, наслов текста, назив новина и број стране. Пожељно 
је што мање користити ове изворе.

 
Прилози на крају рада
Обавезно на крају рукописа приложити: наслов рада, апстракт (резиме) 
и кључне речи на енглеском језику (изузев радова на руском, француском 
и немачком језику). Апстракт на енглеском језику (резиме) за радове 
објављене на српском пожељно је да буде нешто дужи (од 2. 000 до 3. 
500 карактера). Куца се курзивом, без прореда. 
Сви чланци се анонимно рецензирају од стране два компетентна 
стручњака, на основу чега Редакција доноси одлуку о штампању. 
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Редакција моли ауторе да воде рачуна о правима на интелектуалну 
својину приликом изношења навода, резултата истраживања, као и 
графичких приказа из текстова. 

Сматраће се плагијаризмом промена неколико реченица из реченице 
оригиналног аутора, као и промена редоследа речи у њиховим 
реченицама, под условом да се тај аутор не цитира. 

Радови не смеју бити већ објављени, нити предати за објављивање 
на неком другом месту. 

НАПОМЕНЕ:
Часопис објављује научне и стручне радове који су позитивно 
рецензирани од стране два рецензента.
Аутор у току године може објавити два рада, укључујући приказе и 
осврте.
Рукописи који нису припремљени у складу са Упутством не укључују 
се у рецензентски поступак.
Рукопис који треба дорадити редакција прослеђује ауторима уз текст 
анонимне рецензије.
Редакција ауторе благовремено обавештава о пријему рада и исходу 
рецензентског поступка.
Позитивне/негативне рецензије се не достављају ауторима.


