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Кључни правни аспекти допуштеног 
и недопуштеног рада младих 

Апстракт: Кључни правни аспекти допуштеног и недопуштеног 
рада младих приказани су у светлу најважнијих међународних 
и домаћих правних и других докумената. Најпре је, у смислу 
наведених докумената, дат појам младих,  тј. деце и омладине. 
Изложена је различитост у приступу том појму, зависно од 
циља и сврхе појединих докумената. Правни оквири допуштеног 
рада везани су за  правила која говоре условима и омогућностима 
запошљавања и рада  младих, а која се односе на узраст тих лица, 
њихове психофизичке могућности, заштиту здравља и морала, 
као и на њихове потребе за образовањем и обуком. Правни 
оквири недопуштеног рада везани су за правила која говоре о 
забрани дечијег рада и рада других младих лица на појединим 
пословима, као и о недопуштеном раду на било ком послу уколико, 
по мишљењу надлежног здравственог органа, тај посао може 
штетити младом лицу. 

Кључне речи: деца, млади, запошљавање, допуштени рад, 
забрана рада, тешки послови, лаки послови, штетни послови, 
заштита на раду.
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1. Уводне  напомене о положају младих на тржишту рада

Млади (деца и омладина) треба да буду на првом месту код 
социјално-правних разматрања положаја људи на тржишту рада, јер су 
посебно рањиви.1 Отуда, рад младих  традиционално привлачи пажњу 
у сваком друштву и у свим временима ( од појаве првобитних радних 
односа до данас),2 јер у питању је изузетно и на посебан начин осетљива 
категорија људи. То је узроковано потребом да заштитом деце и младих 
треба обезбедити двоструки ефекат: заштитити их због њихове осетљиве 
психофизичке конституције која је у развоју; истовремено припремати 
их ( кроз опште и стручно образовање) за улазак и продуктивни рад у 
свет одраслих. Те аспекте потребе за посебном заштитом деце и младих 
не срећемо код посебне заштите других „рањивих“ категорија лица 
(стари, жене и особе са инвалидитетом). Посебно ово питање актуелизира 
чињеница да је употреба и злоупотреба рада деце и омладине у сталном 
порасту (у свету на овај начин ради 168  милиона деце),3 нарочито у 
сиромашнијим регионима у свету (Африка, Азија, Латинска Америка).4 

1  Roger Blanpain, European Labour Law, Kluwer Law International, The Hague, London, 
Boston,2000, str.282.
2   Прве норме заштитног радничког законодавства (почетак и прва половина IX века) 
односиле су се на заштиту дечијег рада и рада младих (Енглеска, Француска, Немачка), 
види др Предраг Јовановић, Радно право, осмо измењено и допуњено издање, Нови 
Сад, 2018, стр.39.
3   Податак из пратећих материјала поводом доношења Уредбе Владе Републике Србије 
о утврђивању опасног рада за децу ( „Сл.гл.РС“, бр.53/2017).
4   Сиромаштво се често узима као разлог који узрокује рад деце и младих ван 
легалних форми и представља кочницу глобалног развоја друштва. Према документима 
ОУН (Агенда из 2015. године за одрживи развој до 2030. године , која представља 
наставак Миленијумске декларације УН о циљевима развоја за период 2000. - 2015., 
( доступно 12.09.2о19. на: ent.un.org/content/documents/21252030%20Agenda%20
for%20Sustainable%20Development%20web.pdf ), који међу првим циљевима наводе 
елиминисање сиромаштва, као препреке развоја, сиромашни су сви они чији је начин 
живота, комфор и достојанство испод стандарда који се сматрају нормалним у друштву 
у којем живе.  Према Миленијумској декларацији (од укупно 8 циљева) на првом месту 
је „искорењивање екстремног сиромаштва и глади“ кроз подциљеве: „смањење на пола 
број људи који живе са мање од једног долара дневно; смањење на пола броја људи 
који пате од глади; повећање количине хране за оне који пате од глади“. У Агенди је 
набројано 17 циљева одрживог развоја, међу којима је на 1. месту „ свуда зауставити 
сиромаштво у свим његовим облицима“, да нико на свету не живи са мање од 1,25 
долара на дан. 
Као облици сиромаштва обично се наводе: беда  или екстремно сиромаштво (недостају 
средства за елемнтарне личне потребе – храна, одећа и становање), релативно 
сиромаштво (не постоји  ниво животног стандарда у поређењу са прихватљивим 
стандардом осталог становништва), пауперизам  (масовно сиромаштво, у неким 
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Притом, услед недостатка стручних знања, вештина и животног 
искуства, деца и млади претежно раде на слабо плаћеним и тешким 
пословима где таква знања и вештине нису потребне (пољопривреда, 
грађевинарство, рудници), или, шта више, бивају злоупотребљена, 
искоришћена и  експлоатисана на различите начине (трговина људима, 
проституција, учешће у оружаним конфликтима).

Рад деце и омладине је вишеслојан феномен  и због просте чињенице 
да постоји широк спектар могућих активности деце (прихватљивих и 
неприхватљивих) се може третирати као „дечији рад“, јер и ова лица 
располажу одговарајућом животном радном способношћу (у складу са 
њиховим психофизичким потенцијалима).  Дечији рад може бити сасвим 
прихватљив, чак и пожељан, у смислу социјализације и укључивања 
детета у свет који га окружује (рад деце у слободном времену, или 
за време викенда, у кући, породичном газдинству или бизнису, рад 
„за џепарац“ на лаким пословима или на пословима где је неопходна 
сагласност родитеља итд.). Значи, рад који није штетан по здравље и 
морал детета, који га не омета у школовању и развоју његове личности, 
на лаким пословима или пословима за који је потребна сагласност лекара 
или родитеља, је прихватљива варијанта дечијег рада и то је допуштено. 
Супротно од тога је недопуштени рад. Коначно, вишеслојност феномена 
дечијег рада огледа се у чињеници да тај рад поред радно-правних 
аспеката  има и много шире правне аспекте на терену људских права која 
се односе на децу (права детета), а подразумева и социјално-економске,  
социолошке, моралне, етичке и друге аспекте.

У радноправном смислу, једнаку пажњу заслужује како  питање 
забране дечијег рада тако и питање допуштеног рада деце и омладине. 
Правилима о забрани дечијег рада спречева се  злоупотреба таквог рада, 
земљама понекад и више од 50% становништва не задовољава елементарне животен 
потребе),  ново сиромаштво (јавља се седамдесетих година XX  века, када се не може 
одржати постигнути нормални ниво стандарда због задужености, немогућности 
плаћања кредита, незапослености).
        Према Стратегији за смањење сиромштва у Србији из  2003. године сиромаштво се 
сагледава кроз две линије: линија сиромаштва хране; и линија апсолутног сиромаштава. 
Сиромаштво хране се одређује на основу издатака за храну и минималне потрошаке 
корпе (постоји када се не може обезбедити нити минимална потрошчака корпа). 
Апсолутно сиромаштво, поред издатака за храну, везује се и за друге издатке (одећа, 
обућа, хигијена, покућство, превоз, образовање, здравство), и одређује се као укупна 
потрошња оних домаћинстава чија је потрошња хране једнака минималној потрошачкој 
корпи. Деца су погођена надпросечним ризиком сиромаштва (12,7% ове старосне групе 
било је сиромашно, а њихов релативни ризик сиромаштва био je за 20% већи у односу 
на просек популације); доступно 12.09.2012. https://www.srbija.gov.rs/extfile/sr/211704/
strategija-za-smanjenje-siromastva-u-srbiji_cyr.pdf
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а правилима о допуштеном раду деце и омладине обезбеђује се њихова 
посебна заштита у вези са радом.

Што се тиче Србије, транзиционе околности, у последње 
две деценије, додатно су актуелизирале питање положаја младих 
на тржишту рада. Томе су допринеле многе околности (глобалног, 
регионалног и националног порекла): светска и регионална економска 
криза и недовољна инвестициона улагања, као глобални и регионални 
фактори,5 и распад Југославије, грађански рат, економске санкције и 
искљученост из међународних токова, спори транзициони токови ( у 
економији и политичко-социјалној и правној сфери), као национални 
фактори. Све је то утицало на смањење укупне потражње за радном 
снагом на тржишу рада у Србији,6 а притом и даље је најугроженија 
социјална категорија младих, оба пола. Према „најсвежијим“ подацима 
из  Програма достојанственог рада за Републику Србију од 2019. до 2022, 
стопа незапослености младих (од 15 до 24 године) износи 33,3% (34,8% у 
случају младих жена) и она је забрињавајуће висика, нарочито у поређењу 
са истом стопом у ЕУ која износи 16,1%.  Проблем незапослености младих 
је присутан и у АП Војводини, као најразвијенијем делу Србије. Према 
ранијим подацима, коришћеним  2014. године при изради Акционог 
плана политике за младе у АП Војводини за период 2015. – 2020,7 око 
26% регистрованих незапослених лица чине млади узраста од  15 до 29 
година, од којих су нешто више од половине младе незапослене жене.

5   Питање незапослености младих је и „европски проблем“ (далеко мање изражен 
него у Србији). То потврђује и чињеница  постојања програма Youth Opportunities 
Initiative који је утврдио Европски економски и социјални комитет, са циљем да 
промовише продуктивно запошљавање маладих у земљама чланицама ЕУ, уз помоћ 
ЕУ и кроз садејство националних власти и социјалних партнера ( посебно послодаваца 
- привреде) и образовног система уз афирмисање концепта дуалног образовања 
(комбиновање школског и академског образовања са практичним радом) и других 
форми стицања радног искуства (волонтирање и друге форме флексибилног рада) које 
управо недостаје младима и јавља се као препрека у њиховом запошљавању; доступно 
на: https://translate.google.com/translate?hl=sr&sl=en&u=https://ec.europa.eu/social/
BlobServlet%3FdocId%3D9601%26langId%3Den&prev=search
6   У Србији је тек у скорије време порастао број радних места (4,3% у 2017.
години), а стопа запослености је достигла 46% ( у ЕУ износи 71%). Према: Програм 
достојанственог рада за Републику Србију од 2019. до 2022., потписаног 7. марта 2019. 
од стране Министарства рада, социјалних партнера и представникаМОР, доступно 
12.09.2019. на : http://www.centaronline.org/userfiles/files/preuzimanje/ILO-DWCP-Serbia-
Final-SRB.pdf
7   Акциони план политике за младе у АП Војводини за период 2015.-2020, Покрајински 
секретаријат за спорт и омладину, Нови Сад, април 2015.
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Међу угрожене спадају и стара лица, али социјални положај 
старих је нешто повољнији јер је у одређеној мери дефинисан не само 
правним нормама у сфери запошљавања и рада, већ и заштитним 
нормама социјално-правне природе ( социјална права и права по основу 
осигурања од ризика својствених старости као социјалном случају – 
пензије и друго). Међутим, постоје и категорије старијих лица која 
још нису испунила услове у погледу година живота за остваривање 
поменутих социјалних права и налазе се на тржишту рада на позицији 
са које је тешко конкурисати за одговарајуће запослење.8 

Оно што додатно компликује радноправни положај младих у 
нашој земљи то је проблем „скривеног тржишта рада“ или „рад на 
црно“ ( рад без уговора о раду или другог правног основа и без плаћања 
одговарајућих пореза и доприноса). Према подацима Републичког 
завода за статистику међу онима који „раде на црно“, 2/3 су млади са 
(углавном) средњим стручним образовањем, а међу њима је највећи 
број мушкараца.9

Укупни правни положај маладих у вези са радом  претежно је 
заснован на корпусу правних норми у  сфери стручног образовања,  
запошљавања, статуса док запосленост траје, престанка запослења и 
остваривања одређених социјалних права за време незапослености.

2. Млади (деца и омладина) и кључни  правни 
аспекти њиховог допуштеног рада

Појам младих и младости се може посматрати из разлуичитих 
углова (биолошког, социолошког, образовног, социјално-економског и 
политичког, најширег правног и посебно радноправног угла итд.), а сваки 

8    Овај и други проблеми могу бити тема за посебна истраживања. На пример, проблем 
„ејџизма“, као негативне слике о старости,  отвара питање дискриминације (укључујући 
и „позитивну дискриминацију“) и предрасуда у вези са старијим особома на тржишту 
рада (неактивност и незаинтересованост за нова знања, технолошка неписменост, 
подложност болестима и честим одсуствовањима са посла итд.).
9   Процењује се да се број оних који раде „на црно“ креће у распону од 600.000 до 
800.000 људи, зависно од доба године, јер је највећи број њих ангажован у пољопривреди 
и грађевинарству. Сем тога, грађевинарство је један од „најризичнијих сектора“ , јер 
се ту дешава највећи број тешких  повреда на раду (често и са смртним исходом), а 
могућности за идентификацију и превенцију тог проблема међу младима су мале због 
недостатка  лако доступних и проверљивих података о таквом дечијем раду; према 
анкетама о радној снази Републичког завода за статистику 2017., 2018., 2019. године, 
доступно 12.09.2019. na ww.stat.gov.rs/sr-Latn/oblasti/trziste-rada/anketa-o-radnoj-snazi и 
према Програму достојанственог рада у Србији за 2019 – 2022. 
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од тих углова подразумева различите критеријуме и приступе oвом 
појму. Без обзира на мноштво поменутих могућих углова  третирања 
младости, ипак као основна обележја тог животног доба обично се 
узимају она која се везују за периоде стицања  образовања, запослења, 
економске самосталности, за социјалну инклузију, заснивање породице 
итд. 

У смислу реченог,  и у правним документима (међународним 
и домаћим), као главна одредница  у приступу појму младих (деце и 
омладине) узимају се оне године живота када се завршава основно 
или обавезно школовање и када се стиче слобода рада и право на рад, 
односно када стекне одређено стручно образовање и могућност да се 
оствари одговарајућа социјално-економска самосталност и сигурност. 
Ово превасходно  важи за она правна документа (међународна и домаћа) 
која положај младих везују за сферу запошљавања и рада, али има и 
докумената који, у духу свог циља и сврхе, појам младих третирају 
другачије. На пример, у Конвенцији Уједињених нација о правима детета 
(чл.1.),10 под дететом подразумева се свако људско биће млађе од 18 
година, уколико се по националном праву пунолетство не стиче раније.11 
Исто, према Конвенцији Савета Европе о борби против трговине људима 
(чл.4.), „дете значи свако лице млађе од 18 година“.12  У домаћим актима 
(законским, подзаконским и програмским) не постоји општеважећа 
дефиниција детета, a тај појам се користи истовремено са појмовима 
млади и омладина, што компликује питање њиховог терминолошко-
појмовног разликовања.

Према Зкону о младима 13 млади су лица од навршених 15 година  
до навршених 30 година живота. Овај распон година живота треба 
посматрати у светлу циља ради чијег остваривања је донесен Закон, а 
то је, према чл.1. Закона,  унапређивање друштвеног положаја младих 
и стварање услова за остваривање њихових потреба и интереса у свим 
областима које су од интереса за младе, односно у стварњу услова за 
подршку младима у организовању, друштвеном деловању, развоју и 

10   Усвојена и отворена за потписивање и ратификацију Резолуцијом Генералне 
скупштине бр.44/25 од 20. новембра 1989., ступила на снагу 2. септембра 1990, (докумен 
ОУН са највише ратификација, наша ратификација – „“Сл.л.СФРЈ – Међународни 
уговори“, бр.15/1990.).
11   Дакле, појам детета се везује за малолетне особе, у смислу нациналног 
законодавства.
12   Конвенција Савета Европе о борби против трговине људима, „Сл.гл.РС- 
Међународни уговори“, бр.19/2009.
13   Закон о младима, „Сл.гл.РС“, бр.50/2011, чл.3. ст.1. тачка 1.
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остваривању потенцијала на личну и друштвену добробит. Дакле, тиме 
се омогућује унапређивање укупног друштвеног положаја младих у 
дужем временском периоду живота. На основу тог Закона (чл.10.) Влада 
је донела Националну стратегију за младе за период од 2015. до 2025. 
године,14 која младе смешта у исти животни оквир (од 15 до 30 година 
живота).

Закон о социјалној заштити, под младим особама подразумева 
пунолетна лица до навршене 26. године живота, а они који нису 
пунолетни сматрају се децом.15   У чл. 41. ст. 2. овај Закон разликује два 
појма: дете ( малолетно лице); и млада особа, млади, односно омладина 
(пунолетна лица до 26. године живота). Наравно, и ова старосна граница 
примерена је циљевима социјалне заштите у смислу обезбеђивања 
минималне социјалне сигурности и независности појединца и породице 
у задовољавању животних потреба, али уједно и кроз обезбеђивање 
других активности и мера које ће предупређивати, умањивати или 
отклањати њихову зависност од те исте заштите и социјалних служби 
које је спроводе. Дакле, ако узмемо  да је сврха социјалне заштите у томе 
да се што раније млади људи ослободе потребе за социјалним давањима 
и усмере у свет рада и живота по основу рада, онда је без већег значаја 
разликовање малолетних (изнад 15. године живота) и пунолетних лица 
до 26. године живота као корисника социјалне заштите, јер сва та лица су 
у годинама живота за које се везују исте правне  могућности запослења 
и живота по основу рада. 

Полазећи од реченог, може се приметити, из општег правног угла 
гледано, да се питање младих (деце и омладине)  увек релативизира (тј. 
различито се поставља, отвара и третира), јер зависи од духа појединих 
грана права, од сврхе и циља коме се тежи у неком правном или 
програмском документу (питање заштите деце и омладине је присутно, 
сем у сфери рада, и у другим правним сферама – кривичноправној, 
грађанскоправној, породичној, наследној).16 Али, вратимо се младима 
14   „Сл.гл. РС“, бр.22/2015. Нацинална стратегија за младе, према њеним  Полазним 
основама, утемељена је на многим домаћим правним и програмским и социјално-
политичким документима (од Устава преко многих законских аката и националних 
стратегија у сфери младих, образовања, запошљавања, научног и технолошког развоја, 
одрживог развоја, здравља и његове заштите, социјалне заштите и смањења сиромаштва, 
против трговине људима итд.), као и на многим европским документима у вези пложаја 
младих (види прецизније у самом документу). 
15   Закон о социјалној заштити, „Сл.гл.РС“, бр. 24/2011.
16   Илустрације ради, додајмо , на пример, да се у кривичној области  (законодавство о 
кривичним делима, кривичном поступку, извршењу кривичних санкција, о малолетним 
учиниоцима кривичних дела и о кривичноправној заштити малолетних лица и др.), 
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у сфери запошљавања и рада. Што се тиче Радног права, треба поћи 
од чињенице да је његов најважнији правни садржај везан за стицање, 
употребу, заштиту и очување радноправне спсобности човека ради 
остваривања његове материјалне и социјалне сигурности. Остваривање 
материјалне и социјалне сигурности, или бар део те сигурности, кроз 
употребу радноправне способности је, заправо, преломни догођај у 
животу  човека који га „изводи“ из света детињства (везаног за оне и 
подређеног онима који се о деци старају) и „уводи“ у свет самосталних 
и независних људи.17 Дакле, кроз године којима се стиче радноправна 
спсобност, тј. слобода и право да се она користи, може се одредити 
граница када престаје детињство и када се улази у свет младих 
запослених.

Сходно чл. 32. ст.1. Конвенције ОУН о правима детета, дете може 
да заснује радни однос, уз предвиђене минималне године живота у 
националним законодавствима, узимајући у обзир релевантне (подвукао 
П.Ј.) одредбе других међународних инструмената, при чему се признаје 
право детета да буде заштићено од економског искоришћавања и 
обављања послова који могу бити опасни или ометати његово васпитање 
или бити штетни по здравље, његов физички, ментални и духовни 
интегритет, морални и друштвени развој.18  Узимајући у обзир друге 
релевантне међународне инструменте, треба поменути Конвенцију 
Међународне организације рада (МОР) бр.138 о минималном узрасту за 
разликује  неколико категорија младих: млађа  пунолетна лица - од 18. до 21. године; 
малолетна лица - од 14 до 18 година, при чему постоје старија малолетна лица (од 
16 до 18 година) и млађа малолетна лица (од 14 до 16 година). У кривично-правној 
области, посебно, леже могућности за санкционисање недопуштеног рада младих, 
посебно када су у питању најгори облици дечијег рада.
17   Ипак, ту самосталност и независност треба узети у релативном смислу, прво, 
због одређених ограничења која радно законодавство предвиђа у потреби посебне 
заштите младих при запошљавању и док запосленост траје (сагласност родитеља или 
старатеља код заснивања радног односа, мишљење здравственог органа итд.), и друго, 
због чињенице да млади запослени, углавном, у одсуству радног искуства и практичних 
знања и вештина, те у настојању стицања виших степена стручног образовања, нису 
у ситуацији да обезбеде онај ниво средстава ( недостатак новца) који би им омогућио 
потпуну сдамосталност и независност.
18   Један од најважнијих принципа садржаних у овој Конвенцији јесте принцип 
„најбољи интереси детета“. Тај принцип је одређен у чл.3. и значи да „у свим 
активностима које се тичу деце, без обзира да ли их предузимају јавне или приватне 
институције социјалног старања, судови, административни органи или законодавна 
тела, најбољи интереси детета биће од првенственог значаја“. Треба приметити да 
активности које се тичу деце нису прерогатив  јавних (државних) институција, већ се 
препуштају и приватним институцијама (проблеми у вези положаја деце су опште-
друштвени проблеми).
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запошљавање,19 према којој (чл.2. ст.3. и 4.) минималне године старости 
за заснивање било које врсте радног односа или рада не треба да буду 
испод година завршавања обавезног школовања и, у сваком случају, 
никако испод 15 година, или изузетно, услед недовољно развијених 
привредних и образовних могућности, минимална старосна граница 
може бити 14 година. Сем тога, (сходно чл. 7. Конвенције), националним 
законима  може да се дозволи запошљавање и рад особама од 13 до 15 
година старости на лакшим (подвукао П.Ј.) пословима уколико ти послови 
нису штетни за здравље или развој и не иду на штету њиховог похађања 
школе, њиховог учешћа у програмима професионалне оријентације или 
обуке и њихове могућности да прате одређену наставу, или, пак, под 
истим условима, може се допустити запошљавање и лицима која имају 
најмање 15 година иако нису завршила обавезно школовање. На тешким 
пословима који по свом карактеру или околностима у којима се обављају 
могу угрозити здравље, сигурност и морал младих, минимална старосна 
граница за запошљавање не треба да буде испод 18 година, уз могућност 
да се националним законом може дозволити запошљавање односно рад 
лицима почевши од 16 година уколико су  здравље, сигурност и морал 
тих лица потпуно заштићени и да су завршили одговарајућу школу 
односно да су стручно оспособљени у одговарајућој грани делатности. 

Ревидирана Европска социјална повеља из 1996.,20 говорећи о 
праву деце и омладине на заштиту у вези са радом, предвиђа узраст од 15 
година као услов за пријем на посао, уз изузетак да могу и пре тог узраста, 
у складу са националним прописима, радити на лаким пословима, који не 
штете њиховом здрављу, моралу и образовању. На тешким пословима, 
који су опасни и нездрави, минимална старосна доб мора да буде 18 
година. Сем тога, у току запослења, мора се обезбедити одговарајућа 
заштита у смислу ограничавања радног времена, прековременог рада, 
ноћног рада, уз обавезу обезбеђивања редовних здравствених прегледа, 
на радним местима и на начин предвиђен националним законодавством 
(чл.7. Повеље).

Повеља о фундаменталним социјалним правима радника ЕУ из 
1989. године ,21 као један од главних правних стубова европског  радног 

19   Конвенција бр.138 о минималним годинама старости за заснивање радног односа, 
„Сл.л.СФРЈ – Међународни уговори“, бр.14/1982.
20   Ревидирана Европска социјална повеља,  „Сл.гл.РС – Међународни уговори“, 
бр.42/2009. 
21   Community Charter of the Fundamental Social Rights of Workers ,08.12.1989,content/
uploads/2014/07/Community_Charter_of_the_Fundamental_Social_Rights_of_Workers.
pdfОва Повеља је инспирисана конвенцијама МОР-а из ове области и Европском 
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права, сходно чл. 20. – 23. (заштита деце и адолесцената) и  чл.32. 
забрањује запошљавање деце испод одређене минималне старости. 
Минимална старост приликом запошљавања не може бити мања од 
минималног узраста који одговара завршетку обавезног школовања, а у 
сваком случају не може бити мања од 15 година, не доводећи у питање 
она правила која могу бити повољнија за младе (принцип најбољег 
интереса детета). Овде се под појмом радник подразумева лице које се 
запошљава, мада тај појам може да представља и лица која на други 
начин, ван радног односа, остварују своје право на рад. На пример, код 
нас, приватним предузетништвом се може бавити лице које има пословну 
способност, тј. пунолетно лице.22 Са правом примећује Том Харисон да 
је појмовно одређење радника (као шрег појма од запосленог) важно, јер 
постоји све већа тенденција да се одређена социјално-економска права 
у вези са радом  вежу за све раднике.23

Повеља о основним правима ЕУ из 2000. године (čl. 32.),24 
забрањује рад деце, а минимална старост за запошљавање не може 
бити мања од минималног узраста који одговара завршетку обавезног 
школовања, не доводећи у питање она правила која могу бити повољнија 
за младе. У току запослења, млади људи морају имати радне услове који 
одговарају њиховом животном добу и бити заштићени од економског 
искоришћавања и сваког рада који може угрозити њихову безбедност, 
здравље или физички, морални или друштвени развој, или ометати 
њихово школовање.  

Директива 94/33 ЕЗ о заштити младих на раду (чл.1., чл.4. и 
чл.5.), 25 донесена на темељу тачака 20. и 22. Повеље о фундаменталним 
социјалним правима радника, под „дететом“ подразумева  било коју 
младу особу испод 15 година старости, односно особу која је још увек у 

социјалном повељом Савета Европе. Види: Lammy Betten, Delma Mac Devitt, The 
Protection of Fundamental Social Rights in the European Union, Kluwr Law International, 
The Hague, London,Boston, 1996, str.196.
22   Према Закону о привредним друштвима, „Сл.гл.РС“, бр.36/2011;99/2011;83/2014. др
.закон;5/2015;44/2018;95/2018, чл.83. – као предузетник може бити пословно способно 
физичко лице, тј. пунолетно лице.
23   Tom Harrison, Employment Law, Harrison Law Publishing, Durham City (Great 
Britain),2000, str.50.
24    Charter of Fundamental Rights of the Europena Union, Official Journal of the European 
Union, 26.10.2012, C 326/02; доступно на: https://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/
text_en.pdf
25   Council Directive 94/33/EC of 22 June 1994 on the protection of young people at work, 
Official Journal of the European Union, L 216, 20. 08. 1994; доступно на: https://eur-lex.
europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX:31994L0033
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процесу обавезног школовања (у складу са националним прописима); 
под „адолесцентом“ подразумева  било коју младу особу између 15 и 
18 година старости која није више у процесу обавезног школовања; под 
„младом особом“ подразумева  сваку особу испод 18 година старости 
(генерички појам за децу и адолесценте). Директива забрањује рад деце. 
Државе чланице ЕУ могу да усвоје изузеће од ове забране: када је у 
питању рад деце у културним, уметничким, спортским и рекламним 
делатностима уз претходно одобрење надлежног органа; када су у 
питању деца од најмање 14 година која раде по програму који комбинује 
рад и обуку, у складу са условима предвиђеним од стране надлежног 
органа; када је реч о деци која раде на лаганим пословима (14 година),26 
а те послове могу обављати и деца од 13 година уз ограничени број сати 
недељно у оним делатностима које предвиди национално законодавство. 
Допуштеним би се могао сматрати и повремени рад или краћи рад, 
који укључује кућну услугу у приватном домаћинству или посао који 
се сматра да није штетан или опасан за младе у породичном предузећу. 
Рад адолесцената је допуштен. 27

Према Закону о раду (чл.24. ст.1.),28 радни однос може да заснује 
лице које има најмање 15 година живота. Ову старосну доб користи 
и Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености при 
одређивању појма незапосленог лица, јер се незапосленим лицем сматра 
оно лице које своје право на рад није искористило након година живота 
када му је шанса за то отворена. 29 

Дакле, чињеница је да се најважнија социјално-економска права и 
слободе (право на рад, слобода рада, социјална права у вези запошљавања 
и по основу незапослености) могу стећи пре пунолетства, док се класична 
26   Под лаганим  радом, у смислу Директиве 94/33, подразумевају се они послови за 
које се очекује да неће шкодити здрављу детета, његовој безбедности и развоју, ометати 
га у похађању школе или учествовању у професионалној обуци, сагласно програмима 
одобреним од стране надлежних органа.
27    Као што се види, наведени релевантни међународни и европски документи говоре 
у ширем контексту о потреби посебне заштите маладих на раду (деце и адолесцената), 
која, сем одређивања минималне старости за рад, подразумева и рад на лаким пословима 
који неће штетити њиховом „специфичном развоју“, подразумева и рад са краћим 
радним временом у односу на стандардно пуно радно време, заштиту од прековременог 
и ноћног рада итд.
28   Закон о раду, „Сл.гл.РС“, бр.24/05; 61/05;54/09;32/13;75/014; 13/017.
29   Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености („Сл.гл.РС“, 
бр.36/2009; 88/2010;38/2015;113/2017-др.закон), у чл.1. под незапосленим лицем сматра 
оно лице које је навршило 15 година живота, а млађе је од 65 година, тј. млађе је од 
година које се траже као услов за пензију, и које није запослено или на други начин 
остварило право на рад (али је спремно и жели да ради).
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грађанска и политичка права стичу углавном са пунолетством.30 Другим 
речима, пунолетством (18 година живота) 31 стиче се пословна способност 
и једно лице постаје носилац, не само наведених социјално-економских 
права, већ и свих осталих људских права (грађанских и политичких). 
То дефинитивно чини једно лице „зрелом“ - одраслом и самосталном 
особом,32 али још увек те младе особе уживају посебну радноправну 
заштиту на раду. Значи, „грађанска и политичка зрелост“ не поклапа 
се са „радноправном зрелошћу,“ јер запослени између навршене 18. и 
21. године не могу сами одлучити да раде на неким пословима (тешким 
и опасним пословима), већ им је потребан  налаз здравственог органа 
да такви послови нису штетни за њихово здравље (чл.85. Закона о 
раду). Социјално-економска права у вези са радом младих се стичу пре 
грађанских и политичких права (пре пунолетства), али због sui generis 
друштвено-радне и радно-правне природе радног односа потреба за 
њиховом посебном заштитом траје и после пунолетсва.

Прецизније говорећи, Закон о раду, у поглављу  VII, у коме су 
одредбе о заштити запослених, не помиње децу већ у  тачки 3. говори о 
„заштити омладине“, односно о запосленима млађим од 18. и 21. године 
(чл.84.-88.).33 Овде се под омладином подразумевају запослени од 15. до 
18. године живота и запослени од 18. до 21. године живота. И у смислу 
ових одредаба,  ипак мoже се рећи да су деца лица до 15. године живота 
(јер не располажу радноправном способношћу), те након тога стичу 
(ограничену) радноправну способност и сматрају се омладином (о чијој 
заштити се и говори у наведеним члановима Закона о раду).  Наиме, 
деца иако имају одређену животну радну способност (психофизичку 
способност да обављају одређене послове), немају радноправну 
30   У смислу реченог, социјално-еконмска права условљавају остваривање грађанских 
и политичких. Парафразирајући  Маркса - човек најпре мора да се храни, облачи и 
станује, па онда да се бави политиком.
31   Према Уставу Србије, „Сл.гл.РС“, бр.98/2006, чл.37. ст.2, -  „ Лице пунолетством 
стиче способност да самостално одлучује о својим правима и обавезама. Пунолетство 
наступа са навршених 18 година живота“. Значи, пунолетством се стиче пословна 
способност, а изузетно и пре тога  склапањем брака уз дозволу суда (Породични закон, 
„Сл.гл.РС“, бр.18/2005;72/2011-др.закон;6/2015, чл. ст. 1. и 2.).
32   Наведени узраст одговара, са једне стране, природним, биолошким и физиолошким 
каратеристикама које тада човек стиче (органи и ткива добијају своју коначну форму и 
функцију) и, са друге стране, човек стиче одређена знања, вештине и искуства која му 
омогућују да буде носилац неких права и обавеза која до тада није могао да има.
33   То се у номотехничком смислу може објаснити чињеницом да и Устав Србије у 
чл.60.ст.5. говори о омладини и о њиховом праву на посебну заштиту на раду и посебне 
услове рада, а који ће се (услови) даље уредити законом, што је и учињено Законом о 
раду.
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способност (способнопст да потпишу уговор о раду и заснују радни 
однос или да на други начин врше рад по основу одговарајућег 
уговора). Ако деца, пак, врше неки рад за рачун другога, уз или без 
неког правног основа – уговора, онда је то нелегелан рад, а правни 
основ, ако га има, је ништав, јер недостаје један општи услов за његову 
легалност (навршених 15 година живота). Млади од 18. до 21. године 
живота имају пуну радноправну спсобност, али ипак та способност 
мало је „окрњена“ одређеним  мерама посебне заштите (могућност рада 
на тешким пословима условљена је налазом здравственог органа да ти 
послови нису штетни за здравље ). 

Сличан правни оквир за приступ раду деце и омладине срећемо у 
Уставу Републике Србије, али не у свему  конзистентан. Наиме, према 
чл.66.  ст.4. Устава, „деца млађа од 15 година не могу бити запослена 
нити, ако су млађа од 18 година, могу да раде на пословима штетним по 
њихово здравље или морал“. Дакле, овде се под децом подразумевају лица 
која су млађа од 15 година живота и као таква не могу бити запослена. 
Међутим, произилази да су деца и лица у животном добу од 15 до 18 
година која могу бити запослена на пословима који нису штетни по 
њихово здравље или морал. Са друге стране, исти Устав (чл. 60.ст.5.), 
омладини  омогућује посебну заштиту на раду и посебне услове рада, у 
складу са законом, што значи да Устав назива омладином лица између 15. 
и 18. године (јер тим лицима дозвољава заснивање радног односа и на 
њих се односи право на посебне услове рада у радном односу и посебну 
заштиту на раду), док, као што смо видели, у чл.66.ст.4. та иста лица 
назива децом. Сем ове терминолошко-појмовне недоследности, може се 
приметити и једна друга (суштинска) недоследност и поставити питање 
(које овом приликом не желимо продубљивати, јер превазилази оквире 
нашег наслова): зашто Устав разликује социјално-економска права у 
вези запослења и рада деце (из чл. 66. ст.4.), од њихових  дргих људских 
права (чл. 38. – право на држављанство; чл. 64. – право на лично име, 
заштиту од економског и другог искоришћавања итд.), у погледу њиховог 
„квалитета“, јер права из чл.66. не сматрају се апсолутно заштићеним 
правима у смислу чл.202. Устава ? Наиме, према чл.202. Устава, у случају 
ванредног или ратног стања, дозвољена су одступања од људских права 
зајемчених тим Уставом, те и од права из чл.66. ст.4. – да је забрањен 
рад деци млађој од 15. година, те да деца млађа од 18 године не могу 
радити на штетним пословима по њихово здравље или морал, а нису 
дозвољена одступања од права из чл.38. и чл.64. Да ли то значи да у 
случају ванредног или ратног стања могу бити запослена и деца млађа 



Предраг Јовановић, Кључни правни аспекти допуштеног и 
недопуштеног рада младих, стр. 1-26, XXIII (1/2019)

14

од 15 година, или пак да малолетна запослена лица могу радити на 
штетним пословима по њихово здравље и морал ? De lege ferenda, наше 
законодавство у сфери рада би требало да се позабави овим питањем, 
имајући у виду горе наведене релевантне међународне и европске правне 
инструменте.34 

3. Кључни правни аспекти недопуштеног  рада младих

На основу изложеног, може се запазити, када је реч о правном 
положају младих у вези са радом, да се намећу два приступа: (а) 
допуштени и заштићени рад младих; и (б) недопуштени или забрањени 
рада младих.

Напред су наведени правни оквири допуштеног рада младих (деце 
и омладине). Ван тих оквира рад младих није допуштен, због њихове 
рањивости. Млади су рањиви, јер нису у потпуности сазрели и развили 
свест о постојећим или потенцијалним ризицима који прате рад. Зрелост 
се стиче кроз процесе изградње психо-физичких капацитета, који су 
код младих још увек у току. Истовремено, те процесе прати и развијање 
свести о постојећим или потенцијалним ризицима на раду, нарочито: 
када је у питању рад који укључује штетну изложеност агенсима 
токсичног, канцерогеног или на други начин хроничног штетног утицаја 
на здравље; рад који укључује штетну изложеност радијацији; рад који 
укључује ризик од несрећа које се иначе могу предпоставити, а млади 
због недовољне пажње, искуства или недовољне обуке не могу те ризике 

34   De lege ferenda, пажњу законодавца би требало да привуче и питање предвиђања 
изузетака од принципа посебне заштите адолесцената на раду (лица између 15 и 18 
година живота) у смислу чл. 13. Директиве 94/33 ЕЗ  којом се у случају више силе ти 
изузеци могу предвидети под условом да су у питању послови привремене природе који 
се морају одмах обавити, а да одрасли радници нису доступни, те да се адолесцентима 
обезбеде „компензациона права“ у следеће три недеље. Са тим у вези, Директива 
94/33   упућује на одредбу чл. 5.(4) Директиве 89/391 ЕЕЗ (Council Directive 89/391/
EEC of 12 June 1989 on the introduction of measures to encourage impromevents in the 
safety and health of workers at work,  Official Journal of the Europena Communities, L 183, 
29.06.198; https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A31989L0391), 
која предвиђа могућност да се обавезе послодавца у вези безбедности и здравља 
радника могу елиминисати или ограничити, ако се ради о ситуацијама које се јављају 
због необичних и непредвидивих околности, ван контроле послодавца, или у случају 
изузетних околности чије последице не могу да се избегну упркос спровођењу свих 
мера.  Упоредити и са одредбама чл. 4. и чл.15. Конвенције о заштити људских права 
и основних слобода Савета Европе („Сл.л.СЦГ – Међународни уговори“, бр.9/2003.), 
у којима се говори о забрани ропства, принудног или обавезног рада и о могућим 
одступањима у ванредним околностима.
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препознати и избећи; рад на коме постоји ризик од екстремне хладноће 
или топлоте, или од буке или вибрације. 35 Из тих разлога, не само 
што постоје забране рада маладих, већ постоји и потреба да у сфери 
дозвољеног рада они буду третирани као осетљива група запослених  
која мора бити посебно заштићена од опасности које прате рад (на пример 
у смислу напред наведене Директиве 89/391 ЕУ, чл. 15.).  

Међународна правна платформа забране дечијег рада темељи 
се, пре свега, на поменутој Конвенцији ОУН о правима детета и 
Међународном пакту економским, социјалним и културним правима.36 
Конвенција ОУН (чл.32.) предвиђа право детета на заштиту од економског 
искоришћавања,37 које се доминантно среће у области запошљавања и 
рада, као и од рада који може бити штетан за дечији психо-физички 
развој. Vice versa, забрањен је рад где ове заштите деце нема. То се 
види из чињенице да  Конвенција ОУН о правима детета (чл.32. ст.2. 
тачка б.) налаже државама да обезбеде одговарајуће казне или друге 
санкције да би се осигурала ефикасна заштита овог права деце. Сем тога, 
у наведеном члану Конвенције налазимо још једно правно упориште 
за наш наведени двострани приступ положају младих у вези са радом:  
приступ из угла дозвољеног и заштићеног рада; и  приступ из угла 
забране дечијег рада. Приступ из угла дозвољеног и заштићеног рада 
младих посебно респектује одредбу  чл.32. ст.2. тачка ц Конвенције ОУН 
- да државе треба да обезбеде одговарајуће регулисање времена њиховог 
рада и других  услова запошљавања и рада (питање заштите на раду).

35   Roger Blanpain, cit. delo. str.287.
36   Међународни пакт о економским, социјалним и културним правима, „Сл.л.СФРЈ – 
Међународни уговори“, бр.7/1971.
37   Економско искоришћавање детета и експлоатација детета користе се често као 
синоними. Ипак, мислимо да те појмове треба разликовати. Експлоатација детете је шири 
појам који поред економског искоришћавања (принудни рад, рад детета под тешким 
условима без икакве накнаде или уз мале накнаде, рад са дугим радним временом, рад 
у нездравим условима, са опасним машинама и агенсима итд.), подразумева и друге 
облике искоришћавања деце који нарушавају најбоље интересе детета и његова (људска) 
права (просјачење, сексуално искоришћавање, проституција, порнографија, трговина 
органима, ропство или перакса слична ропству). У правним документима и литератури 
се среће и појам - радна експлоатација, под којим се подразумева рад у условима који 
су јасно различити (неповољни) од услова у којима други радници обављају исте или 
сличне радне задатке, тј. присутна је очигледна несразмера између загарантованих 
минималних услова рада и услова који се обезбеђују жртви експлоатације; види о томе: 
др Љубинка Ковачевић, Радна експлоатација-одређење појма, разгарничење од других 
сличних појава и њихов међусобни однос, у – Ђорђе Игњатовић,ур. Казнена реакција у 
Србији, VIII део, Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2018.
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Међународни пакт о економским, социјалним и културним 
правима, такође, предвиђа, са једне стране, забрану запошљавања деце 
на пословима који могу да нашкоде њиховом „нормалном развоју“ и 
забрану њихове економске и социјалне експлоатације. Са друге стране, 
Пактом је превиђено (чл.10. тачка 3.) да државе треба да утврде границе 
старости испод којих је плаћени рад дечије радне снаге законом забрањен 
и кажњив, а изнад којих је дозвољен. 

Питање забране дечијег рада ОУН даље препушта МОР-у као 
својој специјализованој агенцији. Наравно, МОР као старија међународна 
организација од ОУН, питањима дечијег рада бавила се од свог оснивања 
1919. године. Пре њеног оснивања, заштитом рада деце и младих бавила 
су се национална законодавства спорадично. МОР је на првом заседању 
Генералне конференције у 1919. години ставила на дневни ред питање 
заштите деце од економске експлоатације и установила стандарде о 
минималном узрасту за запошљавањеу индустрији (Конвенција 
бр.5)38. Ова Конвенција означава почетак МОР-ове стандардизације у 
области заштите деце и младих у сфери рада.39 Том Конвенцијом и 
каснијим документима из ове сфере, МОР, заправо, промовише неке 
фундаменталне принципе из свог Устава. Тако, на пример, Декларацијом 
о основним принципима и правима на раду и о њиховом праћењу из 
1998. године, реафирмише се, између осталих, принцип елиминације 
свих облика принудног или обавезног рада и чланице се обавезују да 
тај принцип „ поштују,  промовишу и реализују, у доброј намери“.40 
Уследила је убрзо Конвенција МОР-а бр.182 о најгорим облицима дечијег 
рада из 1999. године, као један од најважнијих докумената у овој сфери.41 
Конвенцијом се, први пут, експлицитно и директно забрањује дечији 
рад на најгорим пословима (израз дете односи се на сва лица млађа 

38   Конвенцијом МОР-а бр.5 о утврђивању минимума година за пријем деце на 
индустријске радове био је забрањен рад деци испод 14 година живота, а каснијим 
ревизијама тај узраст је померен на 15 година. Уследило је мноштво конвенција и 
препорука на плану стандардизације запошљавања деце и младих лица у појединим 
областима рада: пољопривреда, поморство, ложачи на бродовима, рибарство, 
магацински радници, на подземним радовима итд. Процењује се да је питање заштите 
дечијег рада и рада младих на трећем месту у нормативној делатности МОР-а.
39   Ricardo Hernadez-Pulido and Tania Caron, Protection of Children and Young Persons, in 
Fundamental rights at work and international labour standards, International Labour Office, 
Geneva, 2003, str.89.
40   Alfred Wisskirchen and Christian Hess, Employers Handbook on ILO standards-related 
activities, International Labour Office, Geneva, 2001, str.49.
41    Конвенција МОР-а бр.182 о најгорим облицима дечијег рада, „Сл.л.СРЈ – 
Међународни уговори“, бр.2/2003. 
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од 18 година). Одредбе  Конвенције прати Препорука бр.190 о забрани 
и хитној акцији за укидање најгорих облика дечијег рада. 42 Сврха 
која се жели постићи овим документима јесте у томе да се „најгори 
облици дечијег рада под  хитно забране и елиминишу“ (чл.1. Конвенције 
бр.182). Да би се ова сврха обухватније постигла, томе је прилагођен и 
појам детета, те тај појам обухвата сва лица млађа од 18 година.  Под 
најгорим облицима дечијег рада подразумевају се: (а) сви облици ропства 
или обичаја сличних ропству, као шрто су продаја и кријумчарење 
деце, дужничко ропство и кметство и принудни или обавезни рад, 
укључујући принудно или обавезно регрутовање деце за учешће у 
оружаним сукобима; (б) коришћење, набављање или нуђење детета 
ради проституције, производње порнографије или за порнографске 
представе; (в) коришћење, набављање или нуђење детета за недозвољене 
активности, нарочито за производњу и кријумчарење дроге онако како 
су дефинисане релевантним међународним уговорима; (г) рад који је, по 
својој природи или околностима у којима се обавља вероватно штетан по 
здравље, безбедност или морал деце (чл.3. Конвенције бр.182). Конвенција 
налаже чланицама које су је ратификовале да приоритетно израде и 
спроводе програме акција за елиминисање најгорих облика дечијег 
рада, у сарадњи владиних институција са организацијама послодаваца 
и радника, узимајући у обзир мишљење других заинтересованих група 
према потреби.43 Као што се види, прво, овом Конвенцијом штите се 
42   Препорука бр. 190 о забрани и хитној акцији за укидање најгорих облика дечијег 
рада, „Сл.л.СРЈ- Међународни уговори“, бр.2/2003.
43   По овом питању, Србија (Влада Републике Србије) донела је неколико докумената: 
Уредба о утврђивању опасног рада за децу, којом се предвиђа заштита деце од опасног 
рада у смислу Конвенције бр.182 и Препоруке бр.190, у смислу прописа из области рада, 
безбедности и здравља на раду, здравствене заштите, образовања и правима детета; 
напред наведена  Национална стратегија за младе 2015. године; Национални план акције 
за децу 2004. године (ttps://www.minrzs.gov.rs/sites/default/files/2018-11/Nacionalni%20
plan%20akcije%20za%20decu_1.pdf). Главна правна и социјално-политичка упоришта 
за ове документе, сем Конвенције МОР-а бр.182, послужили су: поменута Конвенција 
о правима детета УН; Факултативни протокол о продаји деце, дечијој проституцији 
и дечијој порнографији уз Конвенцију о правима детета („Сл.л.СРЈ-Међународни 
уговори“, бр.7/2002); документ УН „Свет по мери деце“ из 2002. године у коме се 
сугерише изграња ефективних правних решења, утврђивање политике, планова акција 
као и контролних и надзорних тела (омбудсман за децу), са циљем заштите њихових 
права, искорењивања сиромаштва код деце, елеиминисање најтежих облика дечијег 
рада, забране полне дискриминације (сва деца без обзира на пол рођена су једнака 
и слободна), једнакост приступа квалитетном и бесплатном образовању, заштита 
деце од повређивања, искоришћавања, насиља, злостављања, тероризма и отмица 
(уређујући тако стандарде за мерење и вредновање политике влада појединих земаља 
у обезбеђивању „најбољег интереса детета“; Хашка Конвенција о грађанско-правним 
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деца у ширем контексту „друштвеног живљења“ (ропство, производња и 
кријумчарење дроге, проституција), не само у сфери рада који је штетан 
по здравље и морал деце.  Тиме се шири фронт друштвене акције на 
плану заштите деце, те потреба њихове заштита не своди се само на 
искључивање деце из наведених најгорих облика рада, већ подразумева 
ширу акцију превенције и ресоцијализације деце (враћање у образовне 
процесе, адекватно запошљавање, пружање социјалне и психолошке 
помоћи), како би се овакав рад деце спречио или предупредили 
„рецидиви“ најгорих облика рада деце. Друго, важно је приметити да 
Конвенција штити не само физички интегритет младих, већ и њихов 
морални интегритет, ширећи  пут новог концепта безбедности и заштите 
здравља на раду. Томе морају бити прилагођени и национални програми 
акције за елиминисање најгорих облика дечијег рада.

Програми акција су садржински прецизније одређени у Препоруци 
бр.190, I. Поглавље. Програмима треба: прецизирати и одредити 
случајеве где се срећу најгори облици дечијег рада и други опасни и 
тешки  послови (нпр. рад који излаже децу физичком, психолошком и 
сексуалном злостављању, рад под земљом, водом на опасним висинама 
или у затвореним просторима, рад са опасним машинама, великим 
теретима, рад изуложен деловању опасних материја, агенсима или 
процесима итд.); предвидети мере за спречавање рада деце на поменутим 
пословима, а ако већ раде њихово уклањање са таквог рада, као и мере 
за рехабилитацију и социјалну интеграцију такве деце штитећи их 
истовремено од репресија; предвидети мере посебне заштите женске 
деце у ситуацијама њиховог „прикривеног радног ангажовања“; мере 
информисања, формирања и активирања јавног мњења и заинтересованих 
група у борби заштите деце.

У Србији нема прецизних података о распрострањености најгорих 
облика дечијег рада, јер изостају релевантни механизми препознавања, 
евидентирања и праћења. Поводом доношења Уредбе Владе Р. Србије 
о утврђивању опасног рада за децу  2017. године, истакнуто је да у 

аспектима међународне отмице деце из 1980 („Сл.л.СФРЈ-Међународни уговори“, 
бр.7/1991.);  Конвенција УН против транснационалног организованог криминалитета и 
(допунски) Протокол за превенцију, сузбијање и кажњавање трговине људским бићима, 
нарочито женама и децом („Сл.л.СРЈ-Међународни уговори“, бр.6/2001); Конвенција 
Савета Европе о борби против трговине људима („Сл.гл.РС- Међународни уговори“, 
бр.19/2009.); Конвенција Савета Европе о високотехнолошком криминалитету („Сл.
гл.РС-Међународни уговори“, бр.19/2009.). Више о томе: Слободанка Константиновић-
Вилић и група аутора, Деца и одговорна држава, Друштво за заштиту и унапређење 
менталног здравља деце и омладине, Ниш, 2010.
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нашој земљи нема прецизних података о томе колико је деце радно 
експлоатисано, али се наводи да су најчешће злоупотребе кроз рад у 
пољопривреди и просјачење. Такође, у неким ранијим истраживањима, 
говори се о индицијама распрострањености таквог рада, те наводи се да је 
је он присутан највише у сеоским срединама и у оквиру пољопривредних 
домаћинстава као рад на тешким пољопривредним пословима, а у 
градовима се може срести као прошња, подвођење, дечија порнографија 
и проституција.44

У европском некомунитарном праву забрана и злоупотреба рада 
младих изводи се из заштите ширег корпуса људских и социјално-
економских права. У поменутој Конвенцији Савета Европе о заштити 
људских права и слобода (чл.4.) говори се о забрани ропства, положаја 
сличног ропству и принудног или обавезног рада. Ова одредба 
кореспондира с са одредбама из  Конвенције МОР-а бр. 182 у делу 
забране најгорих облика дечијег рада (чл.3.), где се такође срећемо са 
забраном ропства, принудног или обавезног рада.45

Ширим тумачењима одређених одредаба Ревидиране европске 
социјалне повеље Савета Европе, може се закључити да и овај документ 
предпостаља  заштиту младих у смислу забране рада на одређеним 
пословима. Прво, Повеља предвиђа да минимални узраст за пријем на 
посао треба да буде 15 година, са могућим изузецима на лаким радним 
местима, а на радним местима која се сматрају опасним и нездравим 
треба да буде минимум 18 година (чл. 7. тачке 1. и 2.).  На истом месту 
у Повељеи (чл.7. тачка 10.), где се конкретније говори о праву деце и 
омладине на заштиту, предвиђене су обавезе страна уговорница да 
обезбеде посебну заштиту од физичких и моралних опасности којима 
су изложена деца и млади људи, а нарочито од оних опасности које, 
непосредно или посредно настају као резултат њиховог рада. Друго, до 
истог закључка се може доћи у смислу тачке 7. I дела Повеље, по којој „деца 
и омладина имају право на посебну заштиту од физичких и моралних 
ризика којима су изложени“. Наравно, послови који су горе наведени 
(укључујући и најгоре облике дечијег рада), на којима је забрањен рад 

44   Ивана Стевановић, уредник, Примена Конвенције о правима детета у Србији, 
Центар за права детета, Београд, 2008, стр.55. 
45   Према Конвенцији о људским правима СЕ, не сматра се принудним или обавезним 
радом: (а) рад уобичајен у склопу лишења слободе; (б) служба војне природе или, 
у зенљама у којима се признаје приговор савести, служба која се захтева уместо 
одслужења војног рока; (в) рад у случају какве кризе или несреће која прети опстанку 
или добробити заједнице; (г) рад или служба која чини саставни део уобичајених 
грађанских дужности, (чл.4. Конвенције).
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деци, „обилују“ физичким и моралним ризицима. Ако томе додамо и 
одредбу из тачке 17. I Дела („деца и омладина имају право на одговарајућу 
социјалну, правну и економску заштиту“, те да деца и омладина треба 
да буду заштићена „од запостављања, насиља и искоришћавања“,  да 
им се обезбеди „бесплатно основно и средње образовање, као и да 
се охрабрују за редовно похађање наставе“.), употпуњује се слика о 
потреби заштите деце у смислу забране и злоупотребе њиховог рада, 
јер програми акције за елиминисање најгорих облика дечијег рада, у 
духу Конвенције МОР-а бр.182 и Препоруке бр.190,  садрже и мере „за 
рехабилитацију и социјалну интеграцију деце, штитећи их истовремно 
од репресија“, а којима ће се обезбедити управо оостваривање захтева 
из тачке 17. I Дела Повеље. 

У европском комунитарном праву, у вези са питањем забране 
запошљавања младих треба издвојити напред поменуту Директиву 94/33 
ЕЗ, која предвиђа и заштиту младих људи од економског искоришћавања 
и било каквог рада који може штетити њиховој сигурности, здрављу или 
физичком, менталном или друштвеном развоју или угрозити њихово 
образовање. Поред већ реченог, у вези са овом Директивом (под насловом 
2. Млади (деца и омладина) и кључни правни оквири њиховог допуштеног 
рада), на овом месту ћемо указати на послове на којима је Директивом 
(чл.7.) забрањен рад младих. Наиме, државе чланице треба да забране рад 
младих:  (а) на пословима који објективно надилазе њихове физичкеили 
психолошке способности; (б)  рад који укључује штетно излагање 
агенсима који су токсични, канцерогени, узрокују наследна генетска 
оштећења или штете нерођеном детету или који на било који други начин 
хронично утичу на здравље људи; (в) рад који укључује штетно излагање 
зрачењу; (г) рад који укључује ризик од незгода за које се претпоставља 
да младе особе не могу  препознати или избећи због недовољне пажње 
или недостатка искуства и обуке; рад у коме постоји ризик за здравље 
од екстремне хладноће или врућине, буке или вибрације. Сем тога, 
Директива (Одељак III), даље, садржи и одредбе које говоре о заштити 
младих на раду и које се односе на радно време (чл.8.), ноћни рад (чл.9.), 
одморе, укључујући и годишњи одмор (чл.10., 11., 12.), али то су опдредбе 
које се не везују за забрану рада већ за  услове  рада младих и њихову 
посебну заштиту на раду.

Нaведени међународни и европски документи, које смо ратифи-
ковали, интегрални су део нашег права. То, свакако, утиче  на наше 
право, те се може приметити да је једна од новина у актуелнонм уставном 
систему Србије управо предвиђање посебних права детета, а међу њима 
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и право на заштиту „од психичког, физичког, економског, и сваког другог 
искоришћавања или злоупотребљавања“ (чл.64.ст.3. Устава). Ово право 
детета ужива апсолутну заштиту, јер се,  у смислу чл.202. ст.4. Устава, 
не може од њега одступити ни у условима ванредног стања или рата. 
Као што смо напред видели, под насловом који се односи на допуштени 
рад младих (у смислу чл.66. ст.4. Устава), деца млађа од 15 година не 
могу бити запослена, а она испод 18 година не могу да раде на пословима 
штетним по њихово здравље и морал. Међутим, ове забране дечијег рада 
не уживају апсолутну заштиту, јер се од њих може одступити у условма 
ванредног стања или рата.

На темељу наведених уставних норми, Закон о раду даље 
дограђује концепт посебне заштите омладине у смислу допуштеног и 
недопуштеног рада. Са тим у вези, треба подвући следеће.

Прво, постоје две групе норми: (а) норме које не допуштају 
заснивање радног односа младима, у потреби њихове посебне заштите; и 
(б) норме које, сем што забрањују заснивање радног односа са младима на 
одређеним пословима, обезбеђују посебну заштиту  младих који су већ 
запослени и не могу бити распоређени да раде на одређеним пословима.

Друго, очито је да актуелни Закон о раду (и у изворној верзији 
из 2005. године и у каснијим измењеним верзијама), користи модел 
подељеног приступа посебној зашти појединих категорија радника 
( омладина, жене, особе са инвалидитетом). То је добар приступ, за 
разлику од многих претходних закона, као и Закона о раду из 2001. 
године46 (који је претходио актуелном Закону), а који су обједињено 
говорили о посебној заштити жена и омладине. Приступ је добар, 
јер разлози посебне радноправне заштите жена и омладине су битно 
различити. Посебна радноправна заштита жена се превасходно везује 
за њихову улогу у биолошкој репродукцији становништва (трудноћа 
и заштита материнства), а код младих су разлози везани, као што смо 
напред видели, за њихову „рањивост“. Шта више, због чиненице да је 
сфера посебне заштите појединих категорија радника „жива сфера“ 
(подложна сталним прогресивним променама на плану услова реалног 
живота и рада и на плану дефинисања људских, посебно социјално-
економских, права), можда би требало размишљати и о посебним 
прописима којима би облици и мере те заштите могле бити обухватније 
и адекватније постављене, посебно када су у питању млади (јер, видели 
смо, нормативног простора за то има). 

46   Закон о раду, „Сл.гл.РС“, бр.70/2001. и  73/2001, у V. делу говори о заштити 
запослених, и под посебним насловом - о заштита жена и омладине (чл.67. – 78.).
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Треће, у потреби ефектније заштите младих у смислу недопуштеног 
рада, актуелни Закон о раду не задржава се само на „универзалној норми“ 
о забрани рада младих (малолетника) на нарочито тешким физичким 
пословима, радовима под земљом или под водом, као ранији истоврсни 
прописи, већ, у духу наведених међународних докумената, не допушта и 
рад који подразумева штетно зрачење, рад са канцерогеним и отровним 
материјалима, рад под ризицима за здравље услед хладноће, топлоте, 
буке или вибрације (чл.84. ст. Тач.1. и 2.). Ова заштита је безусловна и 
оптшег је дејства - односи се на све малолетнике. Прецизније нормативне 
одреднице о наведеним врстама послова и о процењивању њиховог 
штетног дејства могу се наћи у наведеној Уредби о утврђивању опасног 
рада за децу и Правилнику о превентивним мерама за безбедан и здрав 
рад младих.47

Четврто, треба даље развијати модел „индивидуализације“ 
радноправне заштите младих у сфери допуштеног и недопуштеног рада, 
тј. мере заштите што више прилагођавати конкретним психо-физичким 
способностима младог човека. Ово налаже и чињеница да је радни однос 
intuitu personae однос (везан за лична свосјтва и особине запосленог), те 
томе треба прилагодити и мере заштите у вези са радом. Делимично то 
се постиже и неким одредбама Закона о раду:

(а) одредбама које говоре о условљавању заснивања радног односа 
малолетника сагласношћу родитеља и захтевом да конкретни рад неће 
угрожавати његово здравље, морал и образовање (чл.25. ст.1.);

(б) одредбама које говоре о томе да (незапослени) малолетник може 
да заснује радни однос само на основу налаза надлежног здравственог 
органа којим се утврђује да је то лице способно за обављање конкретних 
послова (ради којих ступа у радни однос), те да нису штетни за његово 
здравље (чл.25.ст.2. );48

(в) одредбама које говоре о забрани рада (запосленог) малолетника 
на сваком послу који би, на основу налаза надлежног здравственог органа, 
могао штетно и са повећаним ризиком да утиче на његово здравље и 
живот, с обзиром на његове психофизичке способности (чл.84. ст.1. 
тач.3.); 49 

47   Правилник о превентивним мерама за безбедан и здрав рад младих, „Сл. гл. РС“, 
бр. 102/2016.
48   Заштита се уопотпуњује  тиме што трошкове лекарског прегледа сноси републичка 
организација надлежна за послове запошљавања, за лица са њене листе незапослених 
(чл.25. ст2. и 3. Закона о раду).
49   Заштита се употпуњује одредбом да трошкове лекарског прегледа сноси послодавац 
(чл.86. Закона о раду). 
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(г) одредбама које говоре и о забрани рада пунолетним радницима 
(старости између 18. и 21. године живота), на оним пословима на којима 
малолетни радници уживају безусловну и општу заштиту у смислу 
чл.84.ст.1.тач.1. и 2. Закона о раду, под условом да такав рад може, по 
налазу надлежног здравственог органа да штети њиховом здрављу.50 
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                    Key Legal Aspects of Licit and Illicit Youth Work

Summary

Key legal aspects of licit and illicit work of youth have been shown in 
the light of key important international and domestic legal and other docu-
ments. Firstly, the notion of youth, the children and young people has been 
given in terms of the mentioned documents. The diversity in approaching such 
a notion has been presented depending on the aim and purpose of certain 
documents. Legal frameworks of the licit work are connected to the rules 
which stipulate the conditions and possibilities of employing the youth and 
the labour referring to the age of such persons, their psycho-physical capa-
bilities, protection of health and ethics, as well as their needs for education 
and training. Legal framework of the illicit work are connected with rules 
dealing with the prohibition of child work and the work of other young people 
for certain jobs, as well as illicit work at any job if, according to the opinion of 
the competent health authority, such work may be harmful to a young person.

Key words: children, the youth, employment, licit work, prohibition to 
work, hard work, light work, hazardous work, protection at work.
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ПРИВРЕМЕНО АГЕНЦИЈСКО ЗАПОШЉАВАЊЕ У 
МАКЕДОНСКОМ РАДНОМ ЗАКОНОДАВСТВУ

Aпстракт: Предмет проучавања у овом раду су ванстандардне 
форме запошљавања (атипични радин однос) са посебним 
освртом на привремено запошљавање. Привремено агенцијско 
запошљавање, анализира се и са аспекта македонског 
радноправног система, односно Закона о приватним агенцијама 
за запошљавање.
Аутори, детаљно разрађују трипартитне правне односе који 
се успостављају између: привремених агенцијских радника и 
приватних агенција за запошљавање, привремених агенцијских 
радника и послодаваца корисника, те приватних агенција за 
запошљавање и послодаваца корисника. Основни циљ овог рада 
је да кроз свеобухватну анализу правног режима који регулише 
привремено  агенциско запошљавање преко агенција у Републици  
Северној Македонији, укаже на његове слабости и недоследности 
које стварају несигурности и рањивости положаја привремених 
агенциских радника, а и њихове радноправне заштите.

Кључне речи: нестандардни облици запошљавања, привремени 
агенцијски радник, приватна агенција за запошљавање, посло-
давац корисник.
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1. Увод

Савремена тржишта рада карактеришу вишеслојне промене 
основних контура радних односа као резултат промена које произилазе 
из: глобализације, структуре економских активности, технологија, 
организација пословно-производних активности и флексибилност и 
дерегулације тржишта.

Глобализацијом, државне границе и географска удаљеност губе 
кључну улогу у организовању производње, као и понуде и потражње за 
робама и услугама. Глобализација је директно повезана са међународном 
конкуренцијом која се директно суочава са глобалним тржиштима између 
земаља у развоју, у којима радници имају релативно нижа примања, и 
развијених земаља са већим примањима радника.

Промене у структури економских активности, првенствено 
су узроковане повећаним уделом услужних активности у националном 
дохотку развијених земаља, или такозваном терцијаризацијом. Ово 
потврђују и статистички показатељи, који указују на то да око 70% 
укупног броја запослених у ЕУ-27 ради у сектору услуга. Раст броја 
запослених у сектору услуга је у обрнутој сразмери са бројем запослених 
у пољопривреди и производњи (примарном и секундарном сектору).1

Технолошке промене, у последње четири деценије посматране 
су кроз две димензије. Прва конвергира се супституцијом радно-
интензивног са капитално-интензивним производним методама (заменом 
људског фактора модерним производним техникама и роботиком). 
Друга димензија односи се на увођење савремених информационих и 
телекомуникационих технологија у процесе рада. Технолошка промена 
представља увођење радикално новог приступа организацији рада и 
извођењу пословних процеса.

Промене у организацији пословно-производних активности, 
су последица процеса ексетернализације,2 који можемо одредити као 
1   Према доступним подацима, шест земаља из реда најважнијих европских 
економијама (Немачка, Велика Британија, Шведска, Француска, Шпанија и Италија) 
забележиле су пад удела запослених у сектору индустрије, у периоду од 1974. до 1994., 
са 6, 4% у Италији до 12, 6% у Великој Британији. Истовремено, ове земље су бележиле 
пораст удела запослених у сектору услуга у распону од 11,9% у Немачкој до 20,3% у 
Шпанији. О овоме види: D. Bagič, Industrijski odnosi u Hrvatskoj (Društvena integracija ili 
tržiš sukob, TIM press, 2010), стр. 44.
2   У теорији и пракси постоји много различитих термина који се могу третирати као 
суспститути овог појма, на пример, израз аутсоурсинг (outsourcing)  је карактеристичан 
за земље под утицајем енглеског трговинског правом. у Француској се користи термин 
екстернализација (externalization), а термин терцијаризација (terciarización) је типичан 
за Шпанију. У овом раду користимо паралелну употребу ових израза који имају исто 
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пренос редовних пословних активности (функција и процеса) на спољне 
пружаоце услуга, који се на основу (обично) дугорочног (облигационог 
или трговинског) уговора обавезују да ће извршити одређене услуге 
компанијама које су ангажовали.3

Коначно, крајње последице структуралних промена које су 
утицале на преиспитивање архитектионике радних односа инспирисале 
су институционализацију флексибилности и дерегулације на тржиштима 
рада. Главни циљ флексибилности и дерегулације тржишта рада је 
повећање конкурентности предузећа што заузврат утиче на повећање 
запослености, односно смањење стопе незапослености.

Наведене друштвено-економске промене утичу на однос између тзв. 
стандардних и нестандардних видова запошљавања. Израз ,,стандардни 
модел запошљавања”, тј. ,,стандардни радни однос“ третира се као 
вид запошљавања који  карактерише стабилност, социјална заштита, 
субординација и рад са пуним радним временом, а чији је правни основ 
уговор о раду.4 У нормативном смислу, овај термин окбухвата радне 
односе на неодређено и пуно радно време, који су засновани између 
једног радника и једног послодавца, у просторијама послодавца и под 
његовим надзором и контролом.5 Савремени правни режими радних 
односа, крећу се око стандардног модела запошљавања, који је и даље 
примарни предмет радног права, а субјекти чији су радни аранжмани 
најкомпатибилнији са овим правним односом добивају најповољнији 
правни третман и најопсежнију радно-правну заштиту.6 Међутим, 
промене на савременом тржишту рада, под утицајем глобализације, 
промене у структури и организацији пословно-производних односа, 
флексибилност, као и повећање стопе запослености жена, доводе до 
преиспитивања „стандардан модел запошљавања“ и доводе до нових 

значење. Израз екстернализација има генерално значење и екстезивну примјену, 
а користимо га као институт који обједињује све праксе и варијанте аутсорсинга 
пословно-производних активности, као и поддоговарање (subcontracting) и уступање 
(leasing) радника.
3   D. Chamberland, Outsourcing – The sourcing column, (Canadian Corporate Council, 
Volume 12, Number 5, March/April, 2003), стр.73.  
4   Bosch.G et al., Working Time and the Standard Employment Relationship, (Edited by 
Jean-Yves Boulin, Michel Lallement, Jon.C. Messenger and Francois Michon, in Decent 
Working Time – new trends, new issues, International Labour Office, Geneva, 2006), 44.
5   Fudge.G, R.Owens et al., Precarious Work, Women and the New Economy: The Challenge 
to Legal Norms, (Oñati International Series in Law and Society, Hart Publishing, Oxford and 
Portland Oregon, 2006), стр. 10. 
6   D.McCann, Regulating Flexible Work, (Oxford University Press, 2008), стр. 8.
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,,нестандардних” видова запошљавања који су често ван  опсега залштите 
радног права и колективних уговора.

У контексту нестандардних видова запошљавања све чешће 
сусрећемо и тзв. ,,привремено агенцијско запошљавање”, а које подлеже 
македонском радном законодавству.

2. Нестандардни versus стандардни видови запошљавања

Дефинисање израза „нестандардни модел запошљавања“ пред-
ставља комплексан задатак. Околност која отежава дефинисање овог 
термина је непостојање јединственог терминолошког приступа.7 
Номинални израз „нестандардни вид запошљавања“ или „нестандардни 
радни однос“ произилази из најприхватљивијег начина дефинисања 
ових модела, као модела који су у супротности са моделом „стандардног 
запошљавања“, односно „стандардног радног односа“.8 Правна 
дисекција архетипског описа стандардног запошљавања крије саму 
дефиницију нестандардног запошљавања и идентификовање категорије 
нестандардних радника. Дакле, нестандардни облици запошљавања 
разликују се од стандардних на основу неколико параметара као што су: 
време трајања рада, трајање и организација радног времена и локација 
места рада. Што се тиче трајања рада, као и трајања и организације 
радног времена, може се закључити да стандардни видови запошљавања 
конвергирају са радом на неодређено време и са пуним радним временом, 
док нестандардни облици запошљавања укључују многобројне дисторзије 
ових параметара, које се састоје од ограничавања трајања рада (рад на 
одређено време) и смањења броја радних сати (рад са скраћеним радним 
временом) или реорганизације радног времена (рад са флексибилним 
радним временом). Нестандардни видови запошљавања баве се и тзв. 
„мултилатералним“ односима између радника и послодаваца, који долазе 
до изражаја приликом уступања (лизинга) радника између компанија или 
у случају инволвирања агенција за привремено запошљавање. Поред 
тога, они укључују одређене просторне (специјалне) димензије, које 
одређују могућност заснивања радног односа изван „традиционалних 
просторија послодавца“, попут радника који раде на одвојеном радном 
месту (код куће) или радника – телеворкера. У теорији, разлике између 
стандардног и нестандардног запошљавања називају се девијације 
7   У теорији постоји неколико различитих синонима који дефинишу овај термин. То су: 
“атипични радни односи”, “флексибилни радни односи”, “непоуздани радни односи” 
и сл.
8    О овоме види: D.McCann, op.cit.9, стр.4-5. 
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нестандардних у односу на стандардне видове запошљавања. Тако, 
нестандардне радне односе карактерише неколико девијација у односу 
на стандардно запошљавање, укључујући: девијације у погледу 
трајања радног односа (које укључују оне видове нестандардних форми 
запошљавања који се обавља на одређено време); девијације у погледу 
континуитета и личне доступности радника на послу (која се односи на 
нестандардни вид запошљавања који обухвата обављање привремених и 
повремених послова); девијација у погледу трајања и организације радног 
времена (која се односи на нестандардни вид запошљавања са скраћеним 
радним временом или нестандардни вид флексибилног радног времена); 
девијација у односу на билатералност радних односа (које се односи на 
нестандардне видове запошљавања, који укључује трећу страну, што 
обично укључује агенције за привремено запошљавање); девијације у 
односу на место рада (које се односи на нестандардно запошљавање на 
издвојеном радном месту). 9

Главне разлике између нестандардног и стандардног радног односа 
састоје се у следећим параметрима и карактеристикама:

1) перманентност и континуитет (нестандардни радни однос 
заснива се на одређено време);

2) обављање послова у традиционланим просторијама послодавца 
и билатералност (нестандардно запошљавање може се састојати 
од аранжмана који обухватају рад на одвојеном радном месту/изван 
традиционалног седишта послодавца и може укључивати трећу страну, 
тј. посредника који ,,разређује“ директну субординацију између 
традиционалних субјеката: радника и послодавца);

3) радноправна заштита (радници који имају нестандардно запо-
слење често имају мања права из радног односа и умањену радноправну 
заштиту у односу на раднике који имају стандардно запослење).10

3. Привремено агенцијско запошљавање као нестандардни 
вид запошљавања у македонском радноправном систему

Привремено агенцијско запошљавање је нестандардни облик 
запошљавања који је присутан у македонском радноправном систему. 
У поређењу с другим нестандардним видовима запошљавања, који су 
9   О овоме види: Veneziani.B, The Employment Relationship, (The Transformation of 
Labour Law in Europe, A comparative study of 15 countries 1945-2004, Oxford and Portland, 
Oregon, 2009), стр. 114-121. 
10   О овоме види: Walker.B, How does non-standard employment affect workers? A Consi-
deration of the evidence, (New Zeland Journal of Employment Relations, 36, 2013), стр. 2. 
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регулисаним Законом о раду,11 привремено агенцијско запошљавање свој 
правни основ налази у Закону о приватним агенцијама за запошљавање из 
2018. години.12 Скупштина Републике Македоније такође је ратификовала 
Конвенцију МОР-а о приватним агенцијама за запошљавање (бр. 181),13 
чиме је постала део унутрашњег правног система земље. Одредбе у 
оквиру којих препознајемо могућност привременог запошљавања 
путем агенција, код послодаваца из јавног сектора налазе се и у Закону 
о запосленима у јавном сектору.14

Закон о приватним агенцијама за запошљавање, успоставља општи 
правни режим за привремено агенцијско запошљавањеу у Републици 
Северној Македонији. Он регулише услове и начине оснивања и 
рада приватних агенција за запошљавање.15 Приватна агенција за 
запошљавање, дефинише се као правно лице које, у складу са законом, 
врши привремено запошљавање и/или плаћено посредовање при 
запошљавању.16 У овом раду ћемо се бавити само приватним агенцијама 
за запошљавање које пружају привремено запошљавање, тзв. приватне 
агенције за запошљавање са лиценцом за привремено запошљавање. 
Под појмом „привремени агенцијски радиник“ Закон дефинише радника 
кој је, на основу закљућеног уковора о раду са приватном агенцијом за 
запошљавање за лиценцом за привремено запошљавање, уступљен на 
привремени рад код послодавца корисника, да ради под његовим надзором 
и руковођењем.17 Коначно, ,,послодавац корисник“ је правно или физичко 
лице за кога и под чијим надзормо и руковођењем ради привремени 
агенцијски радник.18 Привремено агенцијско запошљавање подразумева 
постојање правног односа који укључује три стране: приватну агенцију 
за запошљавање са лиценцом за привремено запошљавање (у даљем 
11   О овоме види: Закон за работните односи, Сл. весник на Р Македонија, бр.62/05, 
чл. 46 – чл.55.  
12   О овоме види: Закон за приватните агенциски вработувања, Сл.весник на Р 
Македонија, бр. 49/06.
13   Конвенција МОТ о приватним агенцијама за запошљавање (бр.181) је ратификована 
26. марта 2012. година. 
14   За запошљавање у случају “замене привремено отсутног радника који је одсутан 
дуже од једног месеца”, “привремено повећаног обима посла”, “сезонског рада”, “рада 
на пројектима” или “попуњавања слободних радних места у институцијама у Републици 
Македонији“, руководилац те институције inter alia,  може да закључи и уговор о уступању 
радника са агенцијом за привремено запошљавање (О овоме види: Закон за вработените 
во јавниот сектор, Сл.весник на Р Македонија, бр.27/14, чл. 22, ст. 8). 
15   Закон за приватните  агенциите за  вработување, чл. 1.
16   Зaкон за приватните агенциите за вработување, чл. 3, ст. 1, т. 1. 
17   Закон за приватните агенциите за вработување, чл. 3, ст. 1, т. 3. 
18   Закон за приватните агенциите за вработување, чл. 3, ст. 1, т. 2. 
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тексту: приватна агенција за привремено запошљавање), радник у 
привременој агенцији и послодавца корисник.

У Републици Северној Македонији не постоје званичне статистике 
о тачном броју привремених агенцијских радника, ни као саставни део 
укупног броја запослених на одређено време, нити као саставни део 
укупног броја запослених у земљи без обзира на трајање радног односа. 
Привремени агенцијски радници су ангажовани у приватном сектору, 19 
али су такође присутни у великом броју и у јавном сектору. Они се могу 
наћи и у нижим и вишим квалификованим пословима. 20

3.1. Правни однос између привременог агенцијског радника 
и приватне агенције за привремено запошљавање
Правни основ за успостављање уговорног (радног) односа, између 

привременог агенцијског радника и приватне агенције за привремено 
запошљавање је „уговор о раду“, док је правни основ, за успостављање 
уговорног односа између приватне агенције за привремено запошљавање 
и послодавца корисника, уговор о уступању радник.21

Закон о приватним агенцијама за запошљавање предвиђа посредну 
примену одредби Закона о раду, у делу којим је регулисан „стандардни“ 
уговор о раду. Тако, одредбе овог уговора морају бити у складу са 
уговором о раду који је закљућен излмеђу привременог агенцијског 
радника и приватне агенције за привремено запошљавање. Наиме, 
“приватна агенција за привремено запошљавање, пре него што уступи 
запосленог послодавцу кориснику, закључује уговор о раду са одлазећим 
запосленим у складу са прописима из области радних односа”.22 Осим 
тога, поред елемената предвиђених прописима из области радног односа, 
овај уговор мора такође да садржи:

-- податке о уговорним странама,

19  На основу интервјуа спроведеног са представником Агенције за привремено 
запошљавање ,,Партнер” (водећом Агенцијом за привремено запошљавање у Републици 
Северној Македонији која је регистровала више од 18.000 људи као својих чланова и 
потенцијалних привремених агенцијских радника) дошли смо до сазнања да је претежни 
део привремених агенцијских радника, који су регистровани у овој агенцији, уступљен 
послодавцима корисницима из приватног сектора и то из свере грађевинарства, услуга 
и сл. 
20  У пракси, привремени агенцијски радници се запошљавају као: генерални радник, 
помоћник, грађевински радник, посластичар, конобар, рачунарски оператер, техничар, 
стручни сарадник и слично. (О овоме види: http://www.partner.com.mk/ пристапено на 
10.09.2016) 
21   О овоме види: Закон за приватните агенции за вработување, чл.18.
22   Закон за приватните агенции за вработување, чл. 29, ст.1.
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-- период за који се радник уступа послодавцу кориснику,
-- датум почетка и прекида рада код корисника,
-- назив и седиште послодавца корисничког,
-- место где се посао обавља,
-- опис посла које запослени треба да обавља код послодавца 

корисника,
-- радно време (дневно и недељно),
-- висину плате и
-- обавезе приватне агенције за запошљавање према запосленом 

у време када је уступљен кориснику.23

Анализом обавезних елемената уговора о раду можемо закључити 
да радници агенција закључују уговоре о раду искључиво на одређено 
време. Закон не предвиђа могућност закључивања уговора о раду на 
неодређено време између привременог агенцијског радника и приватне 
агенције, нити он уређује ,,временски вакум” и права привремених 
агенцијских радника између два узастопна одступања.

Правни режим који регулише привремена запошљавања преко 
агенција у Републици Северној Македонији, карактерише недостатак 
систематског регулисања права и обавеза уговорних страна. Закон о 
приватним агенцијама за запошљавање утврђује опште одредбе које 
регулишу право на плату и право на заштиту безбедности и здравља 
при раду привремених агенцијских радника. Када је реч о основној плати 
радника у приватној агенцији, Закон је одредио да она не може бити мања 
од плате запосленог на истим пословима код послодавца корисника, 
а ако таквог радника нема, од плате запосленог на сличном послу у 
релевантној делатности. 24

Док је приватна агенција за привремено запошљавање само 
формални, а не и стварни послодавац радника (послодавац корисни 
у односу на привремено запосленог радника сматра се послодавцем, 
у смислу примене одредаба овог и других закона, као и прописа из 
области заштите на раду и одговорни су за заштиту на раду привремених 
агенцијских радника),25 прелиминарни закључак који произилази из 
законског регулисања права привремених агенцијских радника састоји 
се у чињеници да de jure привремени агенцијски радници уживају сва 
материјална (плаћена) и нематеријална (неплаћена) права идентична 

23   О овоме види: Закон за приватните агенции за вработување, чл.29, ст.2.
24   О овоме види: Закон за приватните агенции за вработување, чл. 30.
25   О овоме види: Закон за приватните агенции за вработување, чл.31.
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осталим радницима директно запосленима код послодавца кориснице. 
Овакав начелни принцип може се запазити и у одређеним интерним 
прописима појединих агенција за привремено запошљавање, чије се 
одредбе даље одражавају у уговорима које агенција закључи са радником 
агенције и послодавцем корисником. Према овим прописима, Закон о 
радним односима у потпуности се примењује на привремене агенцијске 
радника, и то како у погледу права, тако и у погледу обавеза.26 Интерни 
прописи и уговори о запошљавању привремених агенцијских радника, 
указују на то да привремени агенцијски радници стичу права на плате 
и сва друга материјална давања везана за рад, обавезне доприносе за  
социјалн осигурањ, рад са скраћеним радним временом, годишњи одмор 
и одсуство (само плаћени), исто као и радници који су у редовном радном 
односу код послодавца корисника.27 Анализирајући поменуте интерне 
прописе, могу се запазити и неки суптилне аспекте у распореду обавеза 
привремених агенцијских радника. У том смислу ти прописи предвиђају 
да привремени агенцијски радници плаћају уговорну казну (пенале) 
ако закључе уговор о привременом раду са агенцијом, али се не појаве 
на уговорни дан код послодавца корисника или у року за који је уговор 
закључен желе да прекину свој радни однос без посебног разлога.28 
Постојање таквих одредби у уговорима о привременом агенцијском 
запошљавању отвара практична питања о њиховој дозвољености / 
ништетности у смислу општег радног законодавства, али они намећу и 
сложену теоријску дилему о самој правној природи уговора о привре-
меном агенциском запошљавању око тога да ли у њима доминирају 
облигационоправни елементи или су то посебни уговори о раду (sui 
generis). Приватне агенције за запошљавање које имају формални 
правни статус као послодавци, у вези са привременим агенцијским 
радницима  имају обавезу да делују као „добри послодавци“.29 Ово 
првенствено произилази из њиховог статуса посредника између радника 
и послодаваца-корисника, при чему су они дужни да извршавају све 

26   Општи услови о обезбеђивању привремених радника Агенције за привремено 
запошљавање „Партнер”, Скопје, 2012, стр. 16.
27   Општи услови о обезбеђивању привремених радника Агенције за привремено 
запошљавање „Партнер”, Скопје, 2012, стр. 17-20. 
28   Према Општим условима о обезбеђивању привремених радника Агенције за 
привремено запошљавање „Партнер”, Скопје, уговорна казна (пенал) коју је дужан да 
плат радник износи  30% од висине договорене нето плате.  
29   Општи услови о обезбеђивању привремених радника Агенције за привремено 
запошљавање „Партнер”, Скопје, 2012, стр. 15.
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обавезе из радног односа (пре свега новчане) у име и за рачун послодавца 
корисника.

Закон о приватним агенцијама за запошљавање не садржи 
одредбе које регулишу одговорност уговорних страна за штету која 
је учињена или повезана са радом. С тим у вези, одговорност за штету 
утврђује се на основу одредби општег уговорног права и специфичности 
произашлих из радног законодавства, тј. Закон о радним односима. У 
пракси, могу се запазити клаузуле у уговорима о привременом раду 
којима се приватна агенција за привремено запошљавање искључује 
из одговорности за штету или губитак који ће радници агенције 
проузроковати послодавцу кориснику или трећим лицима. Сматрамо 
да приватна агенција за привремено запошљавање као формални 
послодавац не може бити изузета од тзв. објективна одговорност за 
штету на раду или у вези са радом коју је привремени радник агенције 
проузроковао трећем лицу или послодавцу кориснику. Суштински, то 
значи да би приватна агенција за привремено запошљавање морала да 
надокнади штету коју је привремени радник агенције у његово име и за 
свој рачун учинио, али тада агенција има право регресне тужбе према 
раднику који има непосредну, индивидуалну и личну одговорност за 
штету насталу на раду или у вези са радом, било да је она настала 
услед  намере или као плод крајње непажње. У законодавству постоји и 
правна празнина у случајевима који се односе на одговорност за штету 
нанесену привременом агенцијском раднику од стране послодавца 
кориснице. Македонско радно законодавство не садржи одредбу која се 
бави одговорношћу послодавца корисника и / или приватне агенције за 
привремено запошљавање, у случају да привремени агенцијски радник 
претрпи повреде на раду или у вези с радом, нити решава дилему “да 
ли захтев ради накнаде штете, привремени агенцијски радник треба 
да упутити приватној агенцији за запошљавање (као формалном 
послодавцу) и / или послодавцу кориснику (као стварном послодавцу)“.

Коначно, саставни део корпуса питања, која се тичу односа између 
привременог агенцијског радника и приватне агенције за привремено 
запошљавање, јесте заштита запосленог од отпуштања. Закон не садржи 
одредбе којима би се утврђивали оправдани разлози за отпуштање, 
нити поступак отказивања уговора о раду радника на одређено време. 
Оваква ситуација нас води прелиминарном закључку да ће заштита 
од отпуштања радника на одређено време произаћи из општег закона, 
односно Закона о радним односима. Међутим, Закон предвиђа одређене 
специфичности отказа уговора о раду закључених са агенцијама за 
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привремено запошљавање, тако да „уговор о раду,  закључен између 
приватне агенције са лиценцом за запошљавање и привременог 
агенцијског радника могу бити раскинути пре истека рока на који је 
уговор закључен у случајевима утврђеним законом, са отказним роком 
од најмање седам дана или другим дужим роком на који су се уговорне 
стране договориле, али не дуже од 30 дана.”30 Коначно, Закон о приватним 
агенцијама за запошљавање предвиђа и аутентичне неосноване разлоге 
за отказ уговора о привременом агенцијском запошљавању, по основу 
одредби о неоснованим разлозима за отказ уговора утврђених Законом 
о раду. С тим у вези, закон каже да “престанак потребе за радником од 
стране послодавца корисника пре истека рока наведеног у уговору не 
може бити разлог за раскид уговора, ни између корисника послодавца 
и приватне агенције за запошљавање, ни између приватне агенције за 
запошљавање и радника, осим у случају земљотреса, пожара, поплава 
и других природних катастрофа”.31

3.2. Правни однос између привременог агенцијског 
радника и послодавца корисника
За разлику од правног односа између привременог агенцијског 

радника и приватне агенције за привремено запошљавање, као и 
приватне агенције за привремено запошљавање и послодавца корисника, 
привремени агенцијски радник и послодавац корисник не закључују 
никакав формални уговор. То значи да је њихов правни однос више 
чињеничног него формалног карактера и успостављен је самом 
чињеницом додељивања привременог агенцијског радника послодавцу 
кориснику, да ради под његовим надзором и руковођењем. Однос између 
привременог агенцијског радника и послодавца корисника је такав да 
је први субјект дужан да обавља посао у складу са упутствима другог 
субјекта  тог односа. Поред тога, према закону, привремени агенцијски 
радник има право да одбије посао ако:

-- послодавац не пружа кориснику заштиту у складу са прописима 
заштите на раду;

-- послодавац корисник га уступа другом послодавцу кориснику, 
супротно закону;

-- послодавац корисника га ставља у неравноправан положај на 
основу расног или етничког порекла, боје коже, пола, старости, 
здравља или инвалидитета, верског, политичког или другог 

30   Закон за приватните агенции за вработување, чл. 33, ст 1.
31   Закон за приватните агенции за вработување, чл. 33, ст.2.
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уверења, чланства у синдикату, националног или социјалног 
порекла, породичног статуса, имовинског статуса, других 
разлози или других личних околности, у складу са законом, 
колективним уговором или актом послодавца.32

Права и обавезе између запосленог и послодавца корисника обично 
се остварују путем приватне агенције за привремено запошљавање. 
Надаље, послодавац корисник је одговоран за управљање и надзор над 
радом који обавља привремени радник, стога има одређене посебна 
овлашћења која се протежу посебно на подручје заштите на раду. Поред 
тога, Законом су предвиђене и две друге обавезе послодавца корисника 
које истовремено представљају права уступљених радника. Ове обавезе 
или права остварују се директно у односима између уступљеног радника 
и послодавца кориснице.

Послодавац корисник је дужан да информише привремене 
агенцијске раднике, за време док су уступљени, о свим објављеним 
огласима о слободним радним местима код послодавца корисника. 
Послодавац корисник ово чини истицањем јавних огласа на видним 
местима у предузећу или пак преко електронске поште, смс порукама 
или преко своје веб странице. Све ово се чини да би се привременим 
агенцијским радницима обезбедила подједнака могућност запошљавања 
на одређено или неодређено време. Као и другим радницима и 
привременим агенцијским радницима послодавац корисник треба 
даобезбеди једнаки приступ предвиђеним обукама ради побољшања 
њиховог знања и способности за запошљавање и напредовање на послу.33 
Овом одредбом законодавац штити привременог агенцијског радника у 
смеру његовог сталног и стабилног запослења. Надаље, уговори о раду не 
могу утврђивати одредбе којима се забрањује или спречава закључивање 
уговора о раду између послодавца корисника и привременог агенцијског, 
током и након њиховог одласка, а ако споразуми садрже такве одредбе, 
оне ће бити неважеће и ништаве од тренутка закључења уговора.34

Коначно, привремени агенцијски радници имају право да преко 
својих представника учествују у органима који представљају раднике, 
који се, у складу с прописима, формирају код послодавца корисника 
на исти начин као да су у истом периоду били директно запослени код 
послодавца кориснице.

32   О овоме види: Закон за приватните агенции за вработување, чл.32.
33   О овоме види: Закон за приватните агенции за вработување, чл.21.
34   Закон за приватните агенции за вработување, чл.22.
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3.3. Правни однос између приватне агенције за 
привремено запошљавање и послодавца корисника
Правни основ који регулише однос успостављено између приватне 

агенције за привремено запошљавање и послодавца корисника у погледу 
уступања привременог радника је уговор о уступању радника.35 Уговор 
о уступању запосленог заправо је облигациони или трговински споразум 
којим се приватна агенција за привремено запошљавање обавезала 
да ће доделити једног или више радника послодавцу кориснику ради 
привременог обављања одређених послова под његовим надзором и 
руковођења, а послодавац корисник, с друге стране се обавезује да 
ће платити одговарајућу накнаду агенцији за пружену услугу.36 То је 
формални уговор (обавезно се закључује у писаној форми)37 и након 
његовог закључивања уговор се чува у просторијама у којима су 
регистрована седишта приватне агенције за привремено запошљавање 
и послодавац корисник.38 Закон о приватним агенцијама за запошљавање 
такође прописује обавезан садржај уговора о уступању радника. Taкo, 
уговор о уступању радника мора да садржи:

-- податке о уговорним странама,
-- радно место и врсте посла које треба да обавља уступљени 

радник,
-- место где ће се радови изводити,
-- подаци о радном времену, распореду радног времена, радни 

часови,
-- број радника потребних послодавцу корисника,
-- потребне квалификације радника за обављање послова,
-- податке о висини основне плате,
-- период за који се тражи уступање радника,
-- контакт особа од послодавца корисника,
-- период у којем је послодавац корисник обавезан да исплати 

плату и надокнаде, у складу са законом и колективним 
уговором, при чему плата привременог  агенцијског радника 
не може бити мања од плате запосленог код послодавца 
корисника на истим илисличним пословима,

35    Закон за приватни агенции вработување, чл. 26. 
36   О овоме види: Закон за приватни агенции за вработување, чл. 25.
37   Закон заприватни агенции за вработување, чл.26, ст.2.
38   Закон за приватни агенции за вработување, чл. 26, ст. 3. 
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-- обавеза послодавца корисника да приватној агенцији за 
запошљавање достави извештај о оствареним радним часовима 
запосленог,

-- висину накнаде за услуге приватне агенције за запошљавање,
-- обавеза послодавца корисника да обезбеди исти ниво заштите 

на раду привременог  агенцијског радника као и осталих 
радника и

-- услове и начин коришћеса одмора и одсуствовања привременог 
агенцијског радника, у складу са законом и колективним 
уговором.39

Обавезе преузете уговором о уступању радника морају се 
поштовати (pacta sunt servanda), јер се њихова примена огледа и у 
уговору о привременом агенцијском запошљавању, а тиме и у правном 
положају уступљеног агенцијског радника. С тим у вези, судска пракса 
у Републици Северној Македонији је у најмањојмери  резервисана  у 
погледу превременог раскида уговора о уступању радника од стране 
послодавца корисника.40

Закључивању овог уговора претходи низ активности која се 
одвијају  на  релацијији приватна агенција за привремено запошља-
вање – послодавац корисник. У пракси, почетна активност која 
води сарадњи између приватне агенције и послодавца  корисника је 
обавештавање, упућено од стране послодавца корисника о намери 
да запосли привременог агенцијског радника које се обично подноси 

39   О овоме види: Закон за приватните агенции за вработувањ чл. 26, ст. 4. 
40   Тужилац (агенција за привремено запошљавање) и тужени (послодавац корисник 
из јавног сектора) закључили су уговор о уступању радника, којим се тужилац обавезао 
туженом да уступи седам запослених за обављање прецизно дефинисаних привремених 
послова у периоду од годину дана, на основу чега је тужилац закључио седам 
појединачних уговора о раду са сваким уступљеним радником. Тужени је превремено 
раскинуо уговор о уступању радника позивајући се на право раскида уговора због 
измењених околности (члан 122. Закона о облигационим односима). При томе, тужени 
је своје наводе о превременом раскиду уговора о уступању радника засновао на 
чињеници да у буџету Републике Македоније нису обезбеђена средства за финансирање 
тих привремених запослења, тј. због недостатка (немања) сагласности Министарства 
финансија. Првостепени суд је усвојио тужбени захтев којим је тражна исплата 
фактурисаног дуга на основу ангажовања радника од стране туженог. У другостепеном 
поступку Апелациони суд у Скопљу је одлуком ТСЖ-553/11 од 15. септембра 2011. 
год, потврдио одлуку првостепеног суда да је тужени незаконито раскинуо уговор због 
измењених околности, утврдивши да је тужени био дужан у тренутку закључивања 
уговор да узме у обзир те околности или да их благовремено избегне или превазиђе.. 
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у форми захтева за запошљавање привременог радника.41 Са своје 
стране, агенција регрутује појединце које региструје као потенцијалне 
привремене раднике указујући им да они  у исто време имају статус 
и да се не мог кандидовати за запошљавање.  На захтев послодавца 
корисника да запосли привременог радника, агенција ће извршити 
изабор између регистрованих привремених агенцијских радника 
који испуњавају квалификације потребне за рад, а затим ће оне који 
испуњавају услове упутити на разговор са послодавцем корисником. 
Избор између анкетираних радника које врши послодавац корисник је 
правни предуслов за закључивање уговора о раду између агенције и 
уступљеног агенцијског радника.

Приватна агенција за привремено запошљавање стиче право 
на накнаду за услуге које пружа послодавацу кориснику у вези са 
привременим запошљавањем радника.42 У пракси, износ провизије 
коју ће агенција тражити од послодавца корисника зависи од неколико 
предуслова, као што су: број запослених радника; трајање уговора о 
раду; да ли агенција сноси трошкове везане за преквалификацију, тј. 
преквалификацију радника и слично.43 При томе, провизија се обично 
исплаћује у проценту у односу на (бруто) зараду.44

На крају, напомињемо да је законодавац предвидио одређена 
оправдана ограничења у склапању уговора о уступању запослених, 
између приватне агенције и послодавца корисника. Питања због којих 
привремени агенцијски радник може бити уступљен послодавацу 
кориснику требају да буду привремене природе и посебно су дефинисани 
у Закону о приватним агенцијама за запошљавање. У том циљу, Законом 
је предвиђено да приватна агенција за запошљавање са привременом 
дозволом за запошљавање на основу уговора о додељивању запосленог 
послодавцу кориснику додељује запосленог на привремено радно место 
у следећим случајевима:

-- замена привременог одсутног радника,
-- привремено повећање обима пословања,

41   Општи услови о обезбеђивању привремених радника Агенције за привремено 
запошљавање „Партнер”, Скопје, 2012, стр.18.
42   О овоме види: Закон за приватни агенции за вработување, чл. 34.
43   Општи услови о обезбеђивању привремених радника Агенције за привремено 
запошљавање „Партнер”, Скопје, 2012, стр. 22.
44   На пример: до 10 ангажoваних радника, провизија агенције изнеси 10% од догово-
рене бруто плате; до 20 ангажoваних радника, провизија агенције изнеси 8% од дого-
ворене бруто плате; до 30 ангажoваних радника, провизија агенције изнеси 7% од 
договорене бруто плате и сл.
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-- сезонски посао,
-- рад на пројекту,
-- специфични неконтинуирани послови које нису део претежне 

делатности послодавца корисника или
-- непредвиђене краткорочне активности које се јављају у 

обављању претежне делатности послодавца корисника, 
обављањем краткорочног запошљавања.45

Анализирајући ову одредбу, долазимо до закључка да законодавац 
индиректно утврђује објективне разлоге за заснивање радног односа 
између агенције и запосленог и објективне услове за отпуштање радника 
послодавца кориснице. Закон о приватним агенцијама за запошљавање, 
такође предвиђа додатна ограничења у поступку уступања радника 
приватних агенција, та ограничења  су усмерена на спречавања и 
заштите од злоупотреба њиховог радног односа. Отуда, Законом се 
утврђује максимални рок уступања радника за исти привремени посао 
код послодавца корисника и то на онолико дуго колико потреба траје, 
али не дуже од две године, са или без прекида.46 Приватна агенција за 
привремено запошљавање не сме да уступи радника за вршење истих 
послова  код истог послодавца корисника дуже од две године са или 
без прекида.47 Слично Закону о раду који регулише уговоре о раду 
на одређено време, Закон о приватним агенцијама за запошљавање не 
предвиђа максимално трајање  прекида уговора о уступању радника, који 
ће се сматрати довољним за престанак максималног рока од две године, 
након којег је дозвољено да привремени агенцијски радници буду поново 
запослени  код истог послодавца корисника на обављању истих послова. 
У пракси, законска ограничења која произлазе из правног режима 
за регулисање уступања привремених агенцијских радника готово 
да се и не поштују. Приватне агенције за привремено запошљавање 
и послодавци корисници не узимају увек у обзир објективне разлоге 
који им de jure ограничавају правни простор за закључивање уговора о  
уступању радника. Још израженије „заобилажење“ законоских прописа 
постоји у случајевима фиктивне и противправне „промене“ радних 
места отпуштених агенцијских радника, после истека двогодишњег 
максималног рока који ограничава запошљавање привремених 
агенцијских радника за обављање истих послова. Као резултат 

45   О овоме види: Закон за приватни агенции за вработување, чл. 24, ст. 1.
46   О овоме види: Закон за приватни агенции за вработување, чл. 24, ст. 2. 
47   Закон за приватни агенции за вработување, чл. 24, ст 3.
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тога, привремени агенцијских радници држе се у стању будности, 
несигурности и неизвесности у вези са својим запослењем, а таква пракса 
је присутна како у приватном, тако и у јавном  сектору.  

4. Закључак

Нестандардне форме запошљавања представљају својеврсни 
антипод стандардним облицима запошљавања. У модерним системима 
радног права и савременим тржиштима рада, у групу нестандардних 
форми убраја  се привремено агенцијско запошљавање.

Привремено агенцијско запошљавање уређено је Законом о 
приватним агенцијама за запошљавање. Овим законом успоставља 
се правни режим за регулисање трипартитног правног односа који 
обухвата три стране: приватну агенцију за запошљавање са лиценцом 
за привремено запошљавање, привременог агенцијског радника и 
послодавца кориснице. Упркос постојећем законском оквиру који 
регулише запошљавање на одређено време, општи закључак је да 
македонско радно законодавство треба да проведе бројне измене да би 
се прецизније регулисала ова нестандардна форма запошљавања и то  у 
циљу боље и квалитетније заштите положаја и права из радног  односа 
привремених агенцијских радника.
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Summary

Non-standard forms of employment are antipode to the standard forms 
of employment. In modern labour law systems and contemporary labour mar-
kets, temporary agency employment is included in the group of non-standard 
forms of employment. 

Temporary agency employment in North Macedonia is regulated by 
the Law on Private Employment Agencies. This Law establishes a normative 
framework for the regulation of tripartite legal relationships encompassing 
three parties: a private employment agency with a temporary employment 
license; a temporary agency worker and a user undertaking. 

The overall conclusion is that Macedonian labour legislation needs 
to undergo numerous changes aimed at a more adequate regulation of this 
non-standard form of work and a better protection of the position and rights 
of temporary agency workers. 

Key words: Non-standard forms of employment, Temporary agency 
employee, Private Employment Agencies, The Employer. 
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СОЦИЈАЛНА ПОЛИТИКА У КОНВЕНЦИЈАМА И 
ПРЕПОРУКАМА МЕЂУНАРОДНЕ ОРГАНИЗАЦИЈЕ 

РАДА У ПРАВНОМ ПОРЕТКУ СРБИЈЕ

Апстракт: Предмет овог рада је анализа најважнијих конвенција 
Међународне организације рада из домена социјалне сигурности 
које су ратификоване од стране надлежних органа Републике 
Србије. Радом је обухваћен и концепт социјалне сигурности 
са теоријског аспекта. Најважнији стандарди Међународне 
организације рада из ове области садржани су у Конвенцији бр. 
102, о минималним нормама социјалне сигурности, те је њој 
посвећена посебна пажња. 
Полазећи од актуелне ситуације у области радних односа и 
степена остваривања правне заштите одређених социјалних 
права, анализиране су и тзв. „Конвенције треће генерације“, 
које прате трендове и светске токове заштите осигураника и 
других лица у случају наступања одређеног социјалног ризика. 
На крају, даје се краћи осврт на актуелно стање и перспективе 
усклађивања законодавства Србије у односу на анализиране 
Конвенције Међународне организације рада.

Кључне речи: социјална сигурност, конвенције и препоруке 
Међународне организације рада, законодавство Србије.
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1. Уводна разматрања

Социјална политика је важан сегмент друштвене политике. Свака 
организован држава води одређену социјалну политику. Економска 
и социјална политика морају бити повезане ради уравнотеженог 
економског и социјалног развоја. Социјална политика се води с циљем 
унапређења животних услова рада грађана одређене државе. Живот и 
рад грађана морају се стално унапређивати ради постизања адекватног 
нивоа материјалног, социјалног и културног благостања. 

У условима глобализације, мора се успоставити равнотежа између 
економских слобода и фундаменталних права радника. 

Међународна организација рада, ради остваривања циљева 
социјалне политика усвојила је Конвенцију бр. 117 о основним циљевима 
и нормама социјалне политике, коју је ратификовао мали број држава, 
међу којима није Србија. Према овој Конвенцији, све политике треба 
да буду усмерене првенствено на: добробит, развој становништва и 
подстицање жеља становништва у погледу друштвеног напретка. 

Најважнији субјект креирања и спровођења социјалне политике 
је држава. Својим документима опредељује се за одређени концепт 
социјалне сигурности. 

На међународном плану већ читав век, од оснивања па до данас, 
Међународна оргаизација рада води осмишљену социјалну политику 
за добробит, не само становника држава чланица, већ за целокупно 
човечанство. Своју мисију прилагођава светским променама, при чему 
своје активности није прекидала ни у најкритичнијим међународним 
ситуацијама. 

У области социјалне сигурности усвојено је више докумената, од 
којих је најважнија Конвенција број 102. о минималној норми социјалног 
обезбеђења (здравствена заштита, накнаде за случај болести, давања 
за случај несреће на послу и професионалних обољења, материнства, 
члану породице у случају смрти храниоца породице...) из 1952. године. 
Ради се о најважнијој и најобимнијој Конвенцији МОР-а. Реч је о општој 
Конвенцији. Ондашња Југославија је прва држава која је 1954. године 
ратификовала ову Конвенцију, а након ње то је 1955. године учинио 
Израел. 

Због њеног значаја за национално законодавство, она је предмет 
посебне анализе у овом раду. Међутим, у литератури се понекад истиче 
да је она превазиђена и да је то разлог да многа питања (почев од давања за 
случај несреће на послу и професионалних болести, једнаких могућности 
и третману за раднике и раднице, промотивном оквиру безбедности и 
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здравља на раду, заштити материнства итд.) буду регулисана посебним 
конвенцијама. 

Уважавајући промењене околности у свету рада које су се одразиле 
и на обим радноправне заштите запослених и на социјални стандард 
целокупног човечанства, МОР је 2012. године усвојила Препоруку број 
202, која се односи на националне минимуме социјалне заштите којом се 
поново потврђује да је право на социјалну сигурност једно од људских 
права. 

Препорука регулише: циљеве, опсег и принципе (I део), националне 
минимуме социјалне заштите (II део), националне стратегије за 
проширење социјалне сигурности (III део) и надзор (IV део).

Државе чланице имају интересне основе да своју регулативу ускладе 
са Препоруком. Приликом њеног спровођења могу затражити техничку 
помоћ од МОР-а и других релевантних међународних организација. 
Србија преузима одређене активности у погледу унапређења своје 
регулативе социјалне сигурности. 

Као најзначијне, истичемо да  МОР, у условима глобализације има 
посебну улогу да даје препоруке и инструкције како се организовати 
да би се гарантовао минимум социјалне заштите. Она то чини кроз 
Агенду о пристојном раду, коју види као кључни инструмент за умањење 
сиромаштва, остварење правичног, инклузивног и уравнотеженог развоја. 
Србија је преузела одређене мере у циљу промовисања пристојног рада 
на националном нивоу, које треба да буду спроведене активним учешћем 
репрезентативних социјалних партнера. 

2. Концепт социјалне сигурности

Појам социјалне политике појавио се у другој половини XIX века. 
Постоје различита  схватања тога појма. Општеприхваћено становиште 
јесте да је социјална политика социјална делатност1. 

Социјална политика је део опште политике и подразумева 
друштвену делатност којој је циљ да организованим предузимањем 
планских мера обезбеди и унапреди услове живота и рада људи, 
ради постизања увек новог и већег степена материјалног, социјалног 
и културног благостања. Појам “социјално” се односи, пре свега, на 
животне и радне услове појединаца и друштвених група, а првенствено 
1   	M. Učur, Socijalno pravo, Zagreb, 2000, str. 7. Овај аутор наводи да постоје два 
основна поља деловања социјалне политике: социјална заштита у ширем смислу и 
политика подизања животног стандарда. У најширем смислу, социјална заштита значи 
бригу за човјека. Исто, стр.8.
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на породицу као основну друштвену групу. Сва та укупност животних 
и радних услова чине животни стандард2.

Радно право је одувек било, а тако је и данас, ‘’најважнији правни 
оквир, како усмеравања, тако и остваривања социјалне политике’’3. 

Да би социјална политика била успешна, она се не може водити 
стихијски, већ је потребно да она буде ‘’рационална, објективна, 
социјално праведна, систематична и интегрална’’4.

Од социјалне политике мора се разликовати социјална сигурност 
и социјално осигурање.

Социјална сигурност је ‘’централни појам у социјалном праву’’5. 
Постоје различита схватања овог појма.

По Жан – Жак Дипеиру (Jean – Jacques Dupeyroux), социјална 
сигурност је појам који је исувише неодређен, да нема прецизног основа 
за одређивање његовог значења, већ је углавном ‘’највише што чини, 
то да упућује на одређено стање, али без садржине и својства који би 
конкретизовали његов карактер и прецизна својства’’6. У националном 
праву савремених држава, термин социјална сигурност углавном се 
односи на отклањање последица различитих животних догађаја, који 
се углавном одређују као ‘’социјални ризици’’7.

У доктрини радног и социјалног права појам социјалне сигурности 
одређују с обзиром на њен циљ.  Основни циљ социјалне сигурности јесте 
‘’отклањање социјалне несигурности’’, ‘’ослобађање од беде и страха 
(тј. од неизвесности у будућности)’’. Да би се наведени циљ остварио, 
неопходно је да држава систематским мерама обезбеди приходе који 
ће бити довољни да би се задовољиле макар основне потребе грађана 
одређене државе8. Међутим, социјална сигурност представља и ‘’систем 
2   	Б. Шундерић, Право међународне организације рада, Београд, 2001, стр. 211.
3   	П. Јовановић, Радно право, Нови Сад, 2015, стр. 116.
4   	С. Јашаревић, Социјално право, Нови Сад, 2010, стр. 185.
5   	У правној комуникацији као синоними овог појма у Србији, у употреби су термини 
‘’социјално обезбеђење’’ или ‘’социјална безбедност’’. Управо у ондашњој ФНРЈ, 
то је био и назив Конвенције Међународне организације рада број 102 (Конвенција 
о минималној норми социјалног обезбеђења), “Сл. лист ФНРЈ”, бр. 1/1955. Више: 
С. Јашаревић, Социјална сигурност и социјална држава, Зборник радова Правног 
факултета у Новом Саду, бр. 3/2009, стр. 151.
6   	J.J. Dupeyroux, Droit de la sécurité sociale, Dalloz, Paris, 1977, стр. 4-6. Овај познати 
француски теоретичар социјалне сигурности истиче да је социјалну сигурност могуће 
дефинисати на основу њеног значења у позитивном праву конкретне државе и значења 
у упоредном праву.
7   	Исто, стр. 6-7.
8   	Више: N. Tintić, Koncepcije i ostvarenja socijalne sigurnosti u savremenim uvjetima, 
Zbornik Pravnog fakulteta u Zagrebu, br. 2/1964, str. 100.
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који има за циљ да се код сваког појединца створи осећање сигурности 
и да се отклоне све сметње које стоје на путу тој сигурности’’9.

За разлику од социјалне сигурности, под социјалном политиком 
неки аутори (Б. Шундерић) подразумевају организовану делатност чији 
је циљ да предузимањем одређених мера обезбеди услове за живот и 
рад људи и да их стално унапређује ради постизања одређеног нивоа 
материјалног, социјалног и културног благостања. Дакле, ради се о 
постизању одређених циљева, пре свега, у социјалној сфери друштва.

На основу горе одређених појмова социјална сигурност и социјална 
политика, можемо закључити да социјална сигурност представља 
најважнију садржину и циљ социјалне политике одређене државе.

Према представницима школе природног права, људи су створили 
државу да би себи обезбедили сигурност, а ако су у питању социјални 
ризици, онда се ради о обезбеђењу социјалне сигурности10. 

Међутим, ако је реч о међународним документима, што је 
предмет овог рада, истичемо општеприхваћена дефиниција социјалне 
сигурности. У њима се углавном говори о пољима деловања, односно о 
ризицима које покрива систем социјалне сигурности. 

За разлику од појмова социјална политика и социјална сигурност, 
‘’социјално осигурање је дио социјалног права, које има за циљ заштиту 
осигураних лица од социјалних ризика када наступи осигурани 
случај’’.11 Практично, немогуће је дати прецизну дефиницију, јер се 
ради о сложеном питању, подложном променама12.

Широм света, социјално осигурање се сматра формом социјалне 
сигурности  појединаца. Ради се о најраширенијем осигурању на 
свету. Настало је у Немачкој у време Бизмарка (Bismarck, 1883-1899) 
као социјално осигурање за поједине случајеве. У Европи је углавном 
прихваћен ‘’немачки модел социјалног осигурања’’, уз одређене 
корекције.

Укупна делатност МОР-а, може се слободно рећи, усмерена је 
на постизање напретка у остваривању циљева социјалне политике у 
свакој држави чланици. У том смислу, МОР путем својих конвенција и 
препорука утврђује стандарде и мере којима се обезбеђују минималне 

9   	Р. Пешић, Развој социјалног осигурања с нарочитим освртом на социјално 
осигурање у ФНРЈ и његове развојне тенденције, докторска дисертација, Правни 
факултет у Београду, Београд, 1974, стр. 86.
10   Више: Б. Шундерић, Социјално право, Београд, 2009, стр. 35.
11   Ж. Марјанић, С. Савић, Социјално право са основама права, Бања Лука, 2003, стр. 118.
12   J. Berghmann, History of Social Security: Bent Grere, Pieters, D.(ed), Social security in 
an intediciplinary perspektive, Maklu, Ant Werpen – Apeldoorn, 1999, стр. 14-15.
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норме социјалне сигурности, давања за случај несрећа на послу и у 
другим сличним случајевима, норме награђивања и обавезе једнаког 
третмана радника у награђивању, гарантује одређени степен и стандард 
здравствена и социјалне заштите и др.

Настанак система социјалне сигурности сликовито је описан у 
једној студији МОР-а: “Комад по комад, као лик у игри – слагалици 
који се чека да се појави, склапани су засебни програми социјалне 
сигурности, све док, индустријализованим земљама, успостављено 
покриће није постало практично свеобухватно, како у односу на групе 
становништва, тако и у облику на различите евентуалности које 
угрожавају наднице и доходак, па отуда квалитет и стандард живота 
радних људи. А нови термин “социјална сигурност” пронађен је да 
опише ново стање ствари”13.

У даљим излагањима, с обзиром на актуелну ситуацију у погледу 
остваривања и заштите социјалних права на глобалном и на националном 
нивоу, задржаћемо се на најзначајнијим међународним инструментима14 
из области права социјалне сигурности, а које је Република Србија 
ратификовала и које примењује у својој правној пракси.

3. Најважније конвенције и препоруке

Нормативна делатност Међународне организације рада у домену 
социјалне сигурности врло је развијена. Међутим, та делатност се битно 
разликује у периоду пре Другог светског рата, од оне након рата.  Но, у 
условима глобализације и несигурности запослења, нарочито после 70-
их година прошлог века, Међународна организација рада се прилагођава 
промењеним околностима, она ‘’нужно доживљава трансформацију 
својих активности, а што неминовно води већем степену сарадње у 
оквиру трипартитне структуре’’15. Међународна организација рада 
осетила је потребу да поново оцени своје место у мењајућој глобалној 
атмосфери. 
13   Из Introduction to Social Security, International Labour Office, Geneva, 1984, стр. 2, 
преузето као цитат из рада Д. Поповић, видети у: А. Петровић, Системи осигурања за 
случај незапослености, Радно и социјално право, Удружење за радно право и социјално 
осигурање Србије, Београд, 1997, бр. 1-3, стр. 108.
14   Више: Анализа стања економских и социјалних права у Републици Србији, Извештај 
о примени Међународног пакта о економским, социјалним и културним правима, 
уредник Б. Урдаревић, Београд, 2019, стр. 7-13.
15   Више: Д. Рончевић, Примена аката Међународне организације рада у националним 
законодавствима, Докторска дисертација, необјављена, Правни факултет у Крагујевцу, 
2011. године, стр. 80.
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Резултат те нове мисије Међународне организације рада су 
Декларација о фундаменталним принципима и правима на раду од 10. 
јуна 2008. године  и Декларацију о социјалној правди у циљу праведне 
глобализације.

Темељи социјалне сигурности постављени су Филаделфијском 
декларацијом16 од 10. маја 1944. године.

Декларацијом се прецизира и проширује Преамбула XIII дела 
Версајског уговора, тако што се одређују циљеви Међународне органи-
зације рада, с обзиром на тадашњу новонасталу ситуацију због Другог 
светског рата.

Декларација је прихваћена при усвајању Устава Међународне 
организације рада од 1946. године и постала је њен саставни део, а што 
произилази из члана 1. Устава.

Филаделфијском декларацијом се проширују ‘’мере социјалне 
сигурности, како би се осигурао основни приход свима онима којима 
је потребна социјална заштита, као и потпуна медицинска заштита’’17. 

Од Филаделфијске декларације документи Међународне органи-
зације рада се темеље на концепту социјалне сигурности. 

Неколико година касније, право на социјалну сигурност се 
нормира и у Универзалној Декларацији о људским правима из 1948. 
године. У члану 22. оно се одређује као право човека, а њена садржина се 
регулише чланом18. Такође, Уједињене Нације у Међународном пакту о 
економским, социјалним и културним правима из 1966. године регулишу 
право социјалне сигурности. Наиме, чланом 9. прописано је да државе 
чланице овог пакта признају право сваком лицу на социјално обезбеђење 
(социјална сигурност19, укључујући ту социјално осигурање.

4. Конвенција Међународне организације рада бр. 102 
о минималним нормама социјалне сигурности

Конвенција је усвојена далеке 1952. године20. Овом општом 
конвенцијом утврђене су минималне норме у свим сферама социјалне 
16  Декларација о циљевима и задацима Међународне организације рада. Више: B. 
Buklijaš, A. Bilić, Međunarodno radno pravo, Split, 2006, стр. 133-135.
17   III део под ф Декларације. Но и тачке г, х, и, ј односе се на друге социјалне ризике. 
Закључак је да се у овом делу налазе сви ризици који и данас постоје.
18   Пакт је тадашња СФРЈ ратификовала, “Сл. лист СФРЈ”, бр. 7/1971.
19   С. Јашаревић, Социјална сигурност и социјална држава, Зборник радова Правног 
факултета у Новом Саду, бр. 3/2009, стр. 151.
20   ФНРЈ је ратификовала конвенцију, “Сл. лист ФНРЈ – Међународни уговори и други 
споразуми”, бр. 1/55.
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сигурности. Ради се о најважнијем инструменту Међународне органи-
зације рада, о социјалној сигурности. По својој свеобухватности свих 
социјалних ризика, значајно доприноси правној регулативи о заштити 
права на социјалну сигурност, како на регионалном нивоу (ревидирана 
Европска социјална повеља из 1996. године)21, тако и на националном 
нивоу.

Значај ове конвенције је вишеструк. ‘’Она је образац, она пред-
ставља једно мерило, она покреће као мотор. Она је модел код обраде 
свих основних проблема социјалне сигурности’’22.

Конвенцијом су постављени стандарди за најважније области 
савременог система социјалне сигурности. 

Конвенција садржи збир основних ризика који су одређени 
као основни социјални случајеви у свету, а могући корисници права 
могу бити држављани одређене државе. Конвенцијом се одређују као 
корисници: породица са двоје деце којој се гарантују  минимална давања. 
Чланом 86. Конвенције, утврђено је какав је однос нове конвенције која 
се усвоји од стране Међународне организације рада и ратификује од 
надлежног тела државе чланице и Конвенције 102.Иако је давно усвојена, 
ова конвенција садржи актуелне стандарде социјалне сигурности.  

Међутим, како је она најобимнија конвенција, временом је било 
неопходно да се поједини социјални ризици регулишу и посебним 
конвенцијама, које су донете након ове, а о чему ћемо више у наредним 
излагањима. У литератури Конвенције бр. 102 припада конвенцијама 
тзв. ‘’друге генерације’’23, док конвенције усвојене после ње се означавају 
као стандарди Међународне организације рада ‘’треће генерације’’, који 
уважавајући промењене околности рада на флексибилнији начин уређују 
поједине аспекте социјалне сигурности. Сматрамо да је изузетно важан 
концепт социјалне сигурности предвиђен Конвенцијом бр. 183 о заштити 
материнства из 2000 године, Конвенцијом бр. 187 о промотивном оквиру 
безбедности и здравља на раду из 2006. године и Препорука бр. 202 о 
минимуму социјалне заштите из 2012. године.

Према овој Конвенцији, држава чланица била је дужна да примени 
њене следеће делове, и то део I, најмање три од делова II-X, одговарајуће 
одредбе делова XI-XIII и део XIV, с тим да у ратификацији назначи 

21   Србија је 2009. године усвојила ову Повељу, “Сл. гласник РС”, бр. 42/2009.
22   Детаљније о значају ове Конвенције у: AISS: Developpements recents en matiere de 
securite en sociatte XI-me Assemblee generale, Paris, 7-11, септембар, 1955, стр. 8.
23   Више: F. Pennings, Historical and Theoretical Background of Standard Settings in 
Social Security, U. Becker, F. Pennings, T. Dijkhoff (ed.), International Standard – Setting and 
Innovations in Social Security, Kluwer Law International, The Netherlands, 2013, стр. 21.
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јасно за које од делова Конвенције преузима обавезе које проистичу из 
Конвенције.

Минимална норма социјалног обезбеђења, према Конвенцији, 
тиче се (1) здравствене заштите; (2) накнаде за случај болести; (3) давања 
за случај незапослености; (4) давања за старост; (5) давања за случај 
несреће на послу и професионалних обољења; (6) породичних потпора; 
(7) давања за случај материнства; (8) давања за случај инвалидности; 
(9) давања члановима породице за случај смрти храниоца породице.

Конвенција доста детаљно уређује круг заштићених лица, 
осигурани случај, обухват давања у сваком од набројаних случајева 
социјалног обезбеђења и његове оквирне висину и циљеве, а они се 
углавном односе  на то да треба да допринесу очувању, поновном 
успостављању или побољшању здравственог, материјалног и другог 
стања заштићене особе и њене радне способности, породице и корисника 
социјалног обезбеђења и да удовољавају њеним личним и породичним 
потребама.

У здравственој заштити обезбеђење обухвата лекарску негу 
превентивног или куративног карактера у случајевима болести, без 
обзира на узрок, трудноћу, порођај и њихове последице.

Накнада за случај болести даје се када постоји неспособност за 
рад услед болести, која повлачи губитак зараде како је он дефинисан 
националним законодавством.24

Давања за случај незапослености се обезбеђује када постоји 
немогућности да заштићена особа која је способна и расположива за 
рад добије одговарајуће запослење, а при томе постоји губитак зараде 
како је он дефинисан националним законодавством .25 

Давање за старост се обезбеђује за старост преко прописане 
границе. Прописана граница старости не може прелазити шездесет 
пет година. Међутим, надлежне власти могу одредити вишу границу 
старости, с обзиром на радну способност старијих лица у земљи о којој 
се ради. Национално законодавство може обуставити давања ако лице, 
које би на ова давања имало право, обавља одређене делатности уз 
награду, или смањити давања која се заснивају на плаћању доприноса, 
ако зарада корисника прелази прописани износ, односно давања која се 
не заснивају на уплати доприноса, ако зарада корисника, или његова 
друга имовина, или обе заједно, прелазе прописани износ.

24  Чл. 12-18 Конвенције.
25  Чл. 19-24 Конвенције.
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Давања за случај несреће на послу и професионалних обољења 
постоји, ако осигурани случајеви долазе као последица несреће на 
послу или прописаних професионалних обољења, и обухватају: болест; 
неспособност за рад која долази као последица болести и повлачи губитак 
зараде како је он дефинисан националним законодавством; потпуни или 
делимични губитак способности зарађивања изнад прописаног степена, 
када је вероватно да ће тај потпуни или делимични губитак бити сталан, 
или одговарајуће смањење физичког интегритета, и губитак средстава за 
живот за удовицу или децу смрћу храниоца породице; када је у питању 
удовица, право на давање може бити, према националном законодавству 
условљено претпоставком да је неспособна да се сама издржава.

Породичне потпоре су могуће када постоји бројна оптерећеност 
децом, према томе како буде прописано националним законодавством. 
Давања подразумевају: (1) било периодично плаћање заштићеном лицу 
које је навршило прописани стаж; (2) било обезбеђење деци или за 
децу исхране, одеће, стана, одмора или помоћи за домаћинство или (3) 
комбинацију напред предвиђених давања.26

Давања за случај материнства односе се на трудноћу, порођај и 
њихове последице и губитак зараде који из тога произилази, како је он 
дефинисан националним законодавством а обухватају лекарску негу и 
новчана давања.

Давања за случај инвалидности обезбедиће се када настане 
неспособност одређеног степена за обављање професионалне делатности, 
када је вероватно да ће та неспособност бити стална или кад она постоји 
и даље по престанку права на накнаду за случај болести, а састоје се од 
периодичног плаћања утврђеног износа. 

	 Давања за случај смрти храниоца породице се осигуравају и дају 
у случају губитака средстава за живот који настаје за удовицу или децу 
смрћу храниоца породице. Кад је у питању удовица, право на давање 
може бити условљено, према националном законодавству, претпоставком 
да је неспособна да се сама издржава. Национално законодавство може 
обуставити давање ако лице које би на то имало право, обавља извесне 
прописане делатности уз награду, или смањити давања која се заснивају 
на плаћање доприноса, ако зарада корисника прелази износ, као и давања 
која се не заснивају на плаћању доприноса, ако зарада корисника или 
друга његова имовина, или обе заједно, прелазе прописани износ.27 

26  	Чл. 39-45 Конвенције.
27   Чл. 59-64 Конвенције.
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Конвенција, такође, одређује да становници- страни држављани 
треба да имају иста права као домаћи држављани. Међутим, у погледу 
давања или делова давања која се финансирају искључиво или претежно 
из јавних фондова, као и у погледу прелазних режима, могу се за стране 
држављане и за домаће држављане рођене ван територије државе, 
прописати посебне одредбе.

5. Конвенција број 121 о давањима за случај 
несреће на послу и професионалних болести

Заштита лица за случај несреће на послу и професионалних 
болести, као што смо истакли, регулисана је одредбама VI дела 
Конвенције бр. 102.

У међувремену, одредбе ове конвенције су кориговане, и сходно 
изнетом, донета је 1964. године28 нова Конвенција бр. 121 под наведеним 
насловом и њом се обезбеђује заштита осигураних лица у осигураним 
случајевима због несреће на послу или професионалне болести.

Конвенција не даје појам несреће на послу и професионалне 
болести, већ се садржина ових појмова може одредити на основу одредби 
Препоруке бр. 121. Међународна организација рада је 1980. године 
проширила тзв. листу професионалних болести из Конвенције бр. 121, 
тако што је уместо ранијих 15, сада прописано 29 врста професионалних 
обољења, што је итекако важно за државе чланице које су ратификовале 
ову Конвенцију и морају створити услове за њено тумачење и примену.

Конвенцијом је одређено да свака чланица која ратификује 
Конвенцију може, на основу изјаве уз ратификацију да изузме 
из примене Конвенције: поморце укључујући поморске рибаре и 
службенике на јавним функцијама, када су ове категорије заштићене 
посебним системима који обезбеђују, у укупном износу давања која 
су бар подједнака давањима предвиђеним у овој конвенцији. Такође, 
национално законодавство у вези са давањима за случај несреће на послу 
и професионалних болести треба да штити све запослене (укључујући 
ученике у привреди) у приватном и јавном сектору, подразумевајући 
задруге, а у случају смрти храниоца породице, прописане категорије 
корисника. Држава чланица, међутим, може да предвиди изузетке које 
буде сматрала за потребно у односу на: лица која обављају послове 
привременог карактера и која не раде за рачун предузећа или послодавца, 

28   СФРЈ је ратификовала ову Конвенцију, “Сл. лист СФРЈ – Међународни уговори и 
други споразуми”, бр. 27/70.
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раднике који раде код куће и чланове породице послодаваца који живе 
у његовој кући, уколико раде за њега.

Осигурани случајеви ако су настали због несрећа на послу или 
професионалне болести предвиђени Конвенцијом (чл.6-9) су: (1) болесно 
стање; (2) неспособност за рад која је настала због таквог болесног стања 
и која повлачи губитак зараде онако како је дефинисано националним 
законодавством; (3) потпуни губитак способности за привређивање или 
делимичан губитак способности за привређивање изнад прописаног 
степена када је вероватно да ће овај губитак потпун или делимичан, бити 
трајан, или одговарајуће смањење физичког интегритета, и (4) губитак 
средстава за издржавање услед смрти храниоца породице за прописане 
категорије корисника.29

Обавезе држава чланица по овој Конвенцији су, поред осталог, 
следеће:

-- да пропише дефиницију “несреће на послу” која ће садржавати 
услове у којима се несрећа приликом доласка и одласка са 
посла сматра као несрећа на послу и треба специфицира изразе 
ове дефиниције;

-- да законом пропише листу болести којом би се обухватиле 
бар оне болести које су набројане у прилогу I Конвенције и 
које ће бити признате као професионалне болести у оквиру 
прописаних услова или унесе у своје законодавство општу 
дефиницију професионалних болести довољно широку да 
би обухватила бар оне болести набројане у прилогу I ове 
конвенције,

-- да обезбеди заштићеним лицима накнаду и одговарајућу негу 
у случају болести, новчана давања у осигураним случајевима 
предвиђеним;

-- стицање права на давање не треба условљавати радним 
стажом, стажом осигурања или плаћањем доприноса с тим 
што се за случај професионалних болести може прописати 
дужина изложености ризику, и

-- давања треба загарантовати за сво време осигураног случаја.

29  	Члан 6. Конвенције.
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6. Конвенција број 156  о једнаким могућностима и третману 
за раднике и раднице (радници са породичним обавезама)

Конвенција је усвојена 1981. године30 и она се односи на раднике 
и раднице са породичним обавезама. Сврха доношења ове конвенције 
јесте да се спрече одређени облици дискриминације према  наведеним 
осигураницима, а узимајући у обзир акте који су усвојени од Уједињених 
Нација и других специјализованих агенција, а којима се укидају сви 
облици дискриминације пре свега жена, када су у питању породичне 
обавезе. Конвенција се састоји од 19 чланова. Ова Конвенција (чл.2-7) 
предвиђа:

-- да, ради постизања стварне једнакости у погледу могућности 
и третмана радника и радница, свака држава чланица треба 
да постави као циљ своје националне политике да се лицима 
са породичним обавезама (радницама) која раде или желе 
да раде омогући да искористе своје право на то, а да не буду 
подвргнута дискриминацији и, ако је то могуће без конфликта 
између њиховог запослења и породичних обавеза;

-- да се радницима са породичним обавезама омогући да користе 
своје право слободног избора запослења и  да се води рачуна о 
њиховим потребама у погледу услова запослења и социјалне 
заштите;

-- да се развију или унапреде друштвене службе, јавне или 
приватне, као што су службе и установе за бригу о деци и за 
помоћ породици;

-- да се предузму одговарајуће мере за унапређење информисања 
и образовања како би јавност боље схватила принцип једнаких 
могућности и третмана радника и радница и проблеме радника 
са породичним обавезама и како би се створила клима која 
доприноси решавању ових проблема;

-- да породичне обавезе не смеју, као такве, да представљају 
ваљан разлог за престанак радног односа.

30  Конвенција је ратификована, “Сл. лист СФРЈ – Међународни уговори”, бр. 7/87.
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7. Конвенција број 187 о промотивном оквиру 
безбедности и здравља на раду

У преамбули се наводи да постоји огроман број професионалних 
повреда, болести и смртних случајева, а да је стога потребно да се 
предузму активности на међународном плану, да се спрече наведене 
појаве и да је стога на основу закључака Међународне организације 
рада одлучено да се да приоритет безбедности и здрављу на раду у 
националним програмима рада, што су све били разлози за усвајање 
горе наведене конвенције.

Конвенција садржи шест делова који су међусобно повезани.
Циљ Конвенције је: 
-- да се све чланице које ратификују Конвенцију обавежу на 

промоцију сталног побољшавања безбедности и здравља 
на раду у циљу превенције професионалних повреда, 
болести и смртних случајева, кроз развој, у договору са 
репрезентативним организацијама послодаваца и радника, 
посредством националне политике, националног система и 
националног програма;

-- да се све чланице обавежу да активно предузимају кораке ка 
постизању прогресивно безбеднијег и здравог радног окружења 
кроз национални систем и националне програме безбедности 
и здравља на раду кроз вођење рачуна о принципима из 
инструмената Међународне организације рада (МОР) од 
значаја за промотивни оквир безбедности и здравља на раду, и 

-- да све чланице, у договору са репрезентативним организацијама 
послодаваца и радника, имају обавезу да периодично разматрају 
које би мере могле да се предузму да би се ратификовале 
одговарајуће конвенције МОР-а о безбедности и здрављу на 
раду.

Ове циљеве државе чланице ће остваривати тиме што се:
-- обавезују да промовишу безбедност и здравље радног 

окружења кроз формулисање националне политике и да 
промовишу на свим релевантним нивоима право радника на 
безбедно и здраво радно окружење.31

-- обавезују да успоставе, одржавају, прогресивно развијају и 
периодично преиспитују национални систем безбедности 

31  	Члан 3. Конвенције.
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и здравља на раду, у договору са репрезентативним 
организацијама послодаваца и радника.32 

-- обавезују на спровођење, праћење, евалуирање и периодично 
преиспитивање националног програма безбедности и здравља 
на раду у договору са репрезентативним организацијама 
послодаваца и радника.

Осим наведених конвенција, за радноправни положај жене као 
мајке, посебно је значајна Конвенција бр. 183 о заштити материнства33. 
Конвенција је усвојена 30. маја 2000. године.

У Преамбули се наводи да је потребно да се ревидира Конвенција и 
Препорука из 1952. године о заштити материнства34. Разлог ревизије јесте 
даље унапређење равноправности жена у радној снази, као и здравље 
и безбедност мајке и детета. Осим тога, потребна је потпунија заштита 
материнства у домаћем праву и пракси, па се сматра да је потребно да 
се усвоји нови међународни стандард о заштити материнства.

У међувремену, од 1952. године, донети су значајни Међународни 
документи о укидању свих облика дискриминације жена, о правима 
детета, као и анализирана Конвенција бр. 156 о једнаким могућностима 
и третману за раднике и раднице (радници са породичним обавезама) 
из 1981. године, па су и то разлози за усвајање Конвенције бр. 183.

У Преамбули се, осим наведеног, посебно истиче потреба да се 
запосленој жени обезбеди посебна заштита у погледу остваривања права 
на трудноћу и других повезаних права са том околношћу.

Конвенција има 21 члан разврстан у следеће делове: обухват (чл. 
1. и 2. – појам жена и појам дете, на које се жене примењује Конвенција); 
заштита здравља (чл. 3. и чл. 10 – заштита трудне жене и жене која доји)35; 
право на породиљско одсуство не краће од 14 недеља – члан 4.; одсуство 
у случају болести или компликација у вези трудноће или порођаја – 
члан 5.; право на новчану накнаду – чл. 6. и 7.; заштита запослења и 
недискриминација – члан 8-9., члан 11.; периодично разматрање сходно 
32  	Члан 4. Конвенције.
33  Србија је ратификовала ову Конвенцију, “Сл. гласник РС – Међународни уговори”, 
бр. 42/2009.
34   Србија је ратификовала ову Конвенцију, “Сл. гласник РС”, бр. 1/2010.
35   Посебна заштита запослене жене која доји (између мајке и детета успоставља се 
специфичан однос, однос материнства), право на једну или више пауза у току дневног 
рада или скраћење дневног радног времена, заштита од рада на пословима који су 
штетни за здравље мајке и здравље детета и сл. Више: Д. Радовановић, Радноправни 
положај жене која доји, Зборник радова Правног факултета у Нишу, бр. 72, година LV, 
2016, стр. 247-261; А. Петровић, Међународни стандарди рада, Ниш, 2009, стр. 220.
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члану 4. и 6. Конвенције; члан 12. односи се на примену закона прописа, 
односно друга уобичајена метода примене и на крају последњи део 
Одредбе (члан 13-21.).

Конвенција број 183 не садржи директну дефиницију осигураног 
случаја. Али, анализом њених одредаба када су у питању социјалне 
престације, она покрива исте случајеве као и Конвенција број 102 и 
ревидирана Конвенције број 103.

Оно што представља посебан квалитет ове Конвенције јесте 
чињеница да се државама приликом примене ове Конвенције одређује 
да су дужне да осигурају да велика већина жена може испунити услове 
за одговарајућа новчана давања.

У социјалном праву је увек актуелан радноправни статус, пре 
свега жене код остваривања права на одсуство са рада због обавеза према 
детету. Национални прописи као метод примене наведених конвенција 
треба да створе услове да се запосленима, без обзира ко користи одређена 
права због бриге према детету, олакша да ускладе породичне обавезе са 
обавезама у радном односу.36

8. Стање и перспективе социјалне сигурности у Србији

Србија је ратификовала све анализиране Конвенције МОР-а. Осим 
тога, усвојила је и регионалне правне инструменте. Међутим, иако је 
у целини ратификовала и члан 12. Ревидиране европске социјалне 
повеље, она није ратификовала Европски кодекс социјалне сигурности 
из 1964. године, који је донет по узору на ратификовану Конвенцију 
МОР-а бр. 102 о минималним нормама социјалне сигурности, којом се 
поставља адекватнији ниво заштите, него што је то случај са наведеном 
Конвенцијом. 

Систем социјалне сигурности у Србији регулисан је Законом 
о здравственом осигурању, Законом о пензијском и инвалидском 
осигурању, Законом о доприносима за обавезно социјално осигурање. 
Изузев здравственог осигурања и осигурања за случај незапослености 
који су добрим делом Законом адекватно регулисани, област пензијског 
и инвалидског осигурања није стратешки урађена. Неопходно је да се и 
у овим областима донесу стратегије за одређени период. 

С обзиром да се у Србији систем социјалне сигурности заснива 
на обавезном социјалном осигурању, не може се обезбедити социјална 

36  С. Гверо, Право на одсуство са рада због бриге о дјетету – неопходност измјене 
нормативног присуства, Право и привреда, бр. 1-3/2019., стр. 141-160.
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сигурност за све грађане. Нарочито је важно истаћи да старијим особама, 
која нису остварила право на старосну пензију јер нису уплаћивани 
доприноси, треба обезбедити старосну социјалну пензију, јер систем 
социјалне помоћи не може да им обезбеди ни минимум достојанствене 
заштите. Те особе се налазе на прагу сиромаштва. Наиме, према неким 
подацима, око пола милиона становника Србије није у могућности 
да задовољи “минималне егзистенцијалне потребе”. У порасту је 
сиромаштво код породица са више чланова и код деце37.

Сматрамо да је неопходно да се донесе Национална стратегија 
социјалне сигурности, којом би се у доброј мери створили услови 
за испуњење обавеза које су резултат ратификованих конвенција и 
усвојених препорука из области социјалне сигурности. 

Анализом Устава Србије из 2006. године (чл. 69), можемо 
закључити да се грађанима обезбеђује социјална заштита38, уместо да 
им се гарантује социјална сигурност. Ваља размислити да се те одредбе 
уподобе са прихваћеним међународним документима. 

Такође, члан 70. који се односи на пензијско осигурање није 
примерен економској ситуацији у друштву. Можда би била боља 
формулација да се Република Србија стара о социјалној сигурности 
старијих особа, јер у систему социјалне сигурности постоје и друге 
пензије које се не везују за старост, већ за радну способност и смрт 
одређеног лица. 

Истичемо да би било добро да се предузму мере за ратификацију 
закона из области социјалне сигурности, које би омогућиле потпунију 
и ефикаснију заштиту не само лица која су уплаћивала допринос, већ 
и свих других лица, која су у стању нужде и живе испод сваког нивоа 
егзистенцијалног минимума. 

Неопходно је обезбедити и боље функционисање самих 
добровољних и пензионих фондова. 

Ако би се створиле претпоставке за увођење минималне заштитне, 
социјалне пензије, логично би било да се та врста пензије с обзиром 
на нову природу, регулише не Законом о пензијском и инвалидском 
осигурању, који се у Србији базира на уплати доприноса, већ на пример, 
Законом о социјалној заштити. 

37  Више: Анализа стања економских и социјалних права у Републици Србији, Извештај о 
промени Међународног пакта о економским, социјалним и културним правима,(уредник 
Б. Урдаревић) Београд, 2019, стр. 12.
38  Више: Р. Антоновић, М. Крстић, Право на социјалну заштиту у контексту законских 
решења у Републици Србији, Економика, бр. 2/2019, стр. 105-120.
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Примена Конвенције МОР-а из социјалне сигурности обезбеђује 
се и бројним подзаконским актима који се доносе у форму правилника, 
односно уредби. 

Колективни уговори су, такође, метод примене стандарда МОР-а. 
Они су пожељни код добровољног и допунског осигурања, посебно за 
повреде на раду и у вези са радом, као и за наступање ризика старости, 
као и у другим ситуацијама, на пример, право на солидарну помоћ и др.

Норме ратификованих конвенција МОР-а могу се применити 
посредством знања, а одлуком суда. У Србији је за спорове из социјалног 
осигурања и социјалне заштите, а према законима из ових области 
социјалне сигурности, надлежан Управни суд. Углавном су то спорови 
поводом остваривања права на туђу негу и помоћ (накнада) и права на 
новчану социјалну помоћ. 

Важно је да се и у Србији примене одређени циљеви који су 
утврђени Препоруком МОР-а бр. 202 о минимуму социјалне заштите 
из 2012. године, јер концепт социјалне сигурности по Конвенцији бр. 102 
давно превазиђен. Треба настојати да се што већем броју лица која имају 
социјалну потребу обезбеди адекватно право из система социјалног 
осигурања и социјалне заштите. 

9. Закључак

Промењене околности у области рада, све више флексибилних 
облика радног анагажовања који доводе до све веће неизвесности 
на радном месту, смањивање општег нивоа социјалне сигурности, 
потреба за израженијим облицима забране дечјег рада, спречавање 
сиромашења пензијских фондова, велики број повреда на раду, те 
пораст професионалних обољења, представљају чињенице од којих се 
мора поћи приликом разматрања питања доношења нове конвенције о 
минималној норми социјалне сигурности. То значи да је Конвенција бр. 
102 постала преуски оквир заштите социјалних права у глобализованим 
условима привређивања, што представа нови изазов који се налази пред 
Међународном организацијом рада. Потребно је доследно спровести и 
Стратегију о пристојном раду у свим државама чланицама МОР-а. 

Мора се поново реафирмисати социјална улога државе. Србија, иако 
примењује значајан број конвенција и препорука МОР, мора приступити 
радикалним изменама законодавства у свим сферама социјалне политике. 
Као еклатантна потреба намеће се питање ратификације Европског 
кодекса социјалне сигурности што ће наметнути и потребу измене 
Устава из 2006. године. 
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Social Policy in the Conventions and Recommendations 
of the International Labor Organization in Serbia

Summary

Changing circumstances in the field of work, more flexible forms of 
work engagement leading to increasing job insecurity, reducing the gene-
ral level of social security, the need for more explicit forms of child labor 
prohibition, preventing the deprivation of pension funds, a large number of 
injuries at work, and increasing professional diseases are facts that must be 
addressed when considering the issue of a new convention on the minimum 
standard of social security. This means that Convention no. 102 has become 
too narrow a framework for the protection of social rights in a globalized 
economy, which presents a new challenge for the International Labor Orga-
nization. The Decent Work Strategy in all ILO Member States should also be 
consistently implemented.

The social role of the state must be reaffirmed. Serbia, while imple-
menting a significant number of ILO conventions and recommendations, must 
approach radical changes in legislation in all areas of social policy. The 
issue of ratification of the European Social Security Code raises the need for 
an amendment, which will impose the need to amend the 2006 Constitution.

Key words: social security, conventions and recommendations of the 
International Labor Organization, Serbian legislation.
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УСКЛАЂИВАЊЕ РАДНОГ ПРАВА СРБИЈЕ СА НОВИМ 
ТЕНДЕНЦИЈАМА, СТАНДАРДИМА МОР И ЕУ1

Апстракт: Под утицајем глобализације, економске кризе, 
информационе технологије, околности у којима се одвија рад 
у свету су се последњих година знатно промениле. Неминовно 
је да се због тога и радно право измени, па тако и радно право 
Србије. У раду се приказују промене радног законодавства које би 
у Србији требало извршити, у циљу пуног усклађивања са новим 
околностима и међународним радним стандардима МОР и ЕУ.   

Кључне речи: рад, радни односи, нове форме рада, реформа 
радног права.

1. Увод

Крајем осамдесетих година прошлог века радно право у свету 
достигло  је кулминацију. Установљени су „међународни стандарди 
рада“ Међународне организације рада (МОР), на основу којих је већина 
држава донела одговарајуће законе о раду и другу регулативу којом се 
штите запослени.2 За велики део Европе, Европска унија установила 
је „Комунитарне радне стандарде“.3 Уставима и међународним 

* e-mail: s.jasarevic@pf.uns.ac.rs
Рад примљен: 01.07.2019.
Рад прихваћен: 21.07.2019.

1   Овај рад представља резултат истраживања на пројекту „Правна традиција и нови 
правни изазови“, Правног факултета, Универзитета у Новом Саду. 
2   Видети више нпр: С. Јашаревић, Социјално-економска права у вези са радом у 
међународним и европским стандардима, Радно и социјално право, Удружење за радно 
право и социјално осигурање Србије и Интермеx, Београд, 2008, бр. 1, стр. 176-198.
3   Видети: С. Јашаревић, Радно право Европске Уније, Водич кроз право Европске уније, 
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декларацијама прокламовано је право на рад, право на синдикално 
организовање и друга социјално-економска права запослених. Стални 
радни однос постао је правило, заштита од незаконитог отказа глобални 
стандард, колективно преговарање је заживело у великом броју земаља, 
легализовано је право на штрајк, радницима је обезбеђено социјално 
осигурање и многа друга социјална права. 

На прелазу два миленијума стекао се утисак да се радно право XX 
и XXI века неће много разликовати. Међутим, околности су се толико 
значајно промениле, да се радно право почело мењати, а тек се очекује 
његова озбиљна ревизија. На „измењени глобални оквир радних односа“ 
утицале су различите околности у свету, као што су: распад социјализма, 
економска криза, масовна незапосленост, глобализација, информатичка и 
технолошка револуција,4 и велике миграције становништва. Нормативни 
оквир који је формирало радно право XX века почиње да се разлаже 
пошто се дотадашњи концепт сматрао сувише крутим за одвијање рада у 
новим околностима.5 Долази до масовне „дерегулације“ у домену радних 
односа. Резултат овог тренда је да се радни стандарди релативизују,  што 
је исходовало константно смањење права радника (тзв. „трку ка дну“).6 
Оваквим трендовима изложена је и Србија. 

уредник Благоје С. Бабић, Београд, Институт за међународну политику и привреду, 
Правни факултет Универзитете у Београду, Београд, 2009, стр. 91-98;  Хармонизација 
радног права Србије са правом Европске Уније, Хармонизација законодавства Републике 
Србије са правом Европске уније“, ур. Душко Димитријевић, Брано Миљућ, Институт 
за међународну политику и привреду, Институт за упоредно право и Hanns Seidel 
Stiftung, Beograd, 2012, стр. 654.
4   Настаје „информатичко друштво“, које називају и „дигитални капитализам“. Видети: 
Eric Brynjolfsson, Andrey McAffe, The Second Machine Age -  The Work, Progress and 
Prosperity in the time of Brilliant Technologies, W.W. Norton & Company, New Yourk, London, 
2014, <https://tanguduavinash.files.wordpress.com/2014/02/the-second-machine-age-erik-
brynjolfsson2.pdf>; Sabine Pfeiffer, Digital Labour and the Use-value of Human Work. On the 
Importance of Labouring Capacity for Understanding Digital Capitalism, tripleC 12(2): 599–
619, 2014, <http://www.triple-c.at/index.php/tripleC/article/view/545/610>, стр. 599. 
5   Такво мишљење заступљено је и у Србији. Нпр. Мијатовић сматра: „Садашње 
радно законодавство померило је клатно равнотеже права и одговорности у корист 
запослених, а на штету послодаваца. На дужи рок, резултат су нижа запосленост и 
мање ефикасна привреда. Уколико Србија жели да крене стазама стварног економског 
опоравка, један од праваца реформе морао би да обухвати и радно законодавство.” 
Видети: Бошко Мијатовић, Радно законодавство као препрека успешнијем пословању 
привреде, Центар за либерално-демократске студије  (Текст припремљен за потребе 
Српске асоцијације менаџера), 2012, http://www.clds.rs/newsite/SAM%20CLDS%20
Radno%20zakonodavstvo%20analiza%20fin.pdf,  стр. 25. 
6   Видети више: A. Singh, Labour Standards and the “Race to the bottom”: Rethinking 
Globalisation and Workers Rights from Developmental and Solidaristic Perspectives, ESRC 
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Радно право Србије претрпело је доста измена у последњих 
тридесетак година, али му предстоје даље реформе. И поред модерни-
зације радног права, у неким сегментима заостајемо за светом, нарочито 
када се ради о заштити лица која раде изван радног односа - у новим 
формама рада (дигитални рад, рад преко агенција и др). Такође, потребно 
је извршити даље уклађивање са стандардима МОР и ЕУ. Тај процес 
није окончан, на шта се и указује у новијим у извештајима ЕУ,7 као и 
документима МОР који су посвећени Србији: Програм достојанственог 
рада за Републику Србију 2019. до 2022,8 Меморандум о техничким 
коментарима на Нацрт закона о штрајку, из 2018. године,9 Меморандум 
о техничким коментарима на нацрт измена Закона о раду Републике 
Србије, из 2014.10 Поред тога, треба имати у виду захтеве из нове 
декларације МОР, усвојене на заседању из ове године: Стогодишња 
декларација МОР о будућности рада.11 Ту су и новине које доносе остали 
новији документи МОР, који нису још ратификовани код нас: Конвенција 
бр. 189 и препорука бр. 201 о радницима код куће (2011), Конвенција 
бр. 190 и препорука бр 206 о елиминисању насиља и узнемиравања 
у свету рада (2019), Препорука бр. 202 о основама социјалне заштите 
Centre for Business Research, University of Cambridge Working Paper No. 279, http://
citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.167.5606&rep=rep1&type=pdf, 2004; 
S. L. Willborn, Labor Law and the Race to the Bottom, University of Nebraska at Lincoln 
- College of Law, Posted: 13 Oct 2013, https://papers.ssrn.com/sol3/Delivery.cfm/SSRN_
ID2339274_code140788.pdf?abstractid=2339274&mirid=1; Н. Рујевић, Трка према дну, 
Радничка права у Србији,  Deutche Welle, 01.05.2017, https://www.dw.com/sr/trka-prema-
dnu/a-38645457; 
7   Мишљење Комисије о захтеву Србије за чланство у Европској унији, {COM(2011) 
668}, Eвропска комисија, 3.19. У том акту, у анализи радног законодавства Србије 
(стр. 36), ЕК је оценила да постоји делимична усклађеност с правним тековинама ЕУ. 
По мишљењу ЕУ Закон о раду усвојен 2014. године (мисли се у ствари на текст са 
изменама из 2014), само је делимично усклађен са правним тековинама ЕУ, као и то да 
је законодавни рад заказао у областима као што су: право на штрајк, правни оквир за рад 
приватних агенција за запошљавање и сезонски рад.
8   Програм достојанственог рада за Републику Србију 2019. до 2022, Међународна 
организација рада – Тим за техничку подршку достојанственом раду и Канцеларија за 
Средњу и Источну Европу, Женева, 2019.
9   Memorandum of Technical Comments on Draft Strike Law, International Labour Office, 
ILO, Geneva, November, 2018.
10   Memorandum of Technical Comments on Draft Amendments to the Labour Code of the 
Republic of Serbia, International Labour Organization, Geneva, 2014. У том документу 
МОР поздравља законске промене закона и да сматра законске измене великој мери 
прате стандарде МОР и ЕУ, али да ипак постоје многа решења која нису у складу са 
стандардима МОР и да их треба ревидирати. 
11   ILO Centenary Declaration for the Future of Work (2019), https://www.ilo.org/wcmsp5/
groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_711674.pdf
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(2012), Препорука бр. 203 о принудном раду (2014), Препорука бр. 204 о 
транзицији из неформалне у формалну економију (2015), Препорука о 
запослености и пристојном раду за мир и стабилност (2017).

2. Потенцијалне измене радног законодавства Србије 

На бази анализе новије упоредне праксе у области радних односа и 
горе поменутих докумената ЕУ и МОР, може се закључити да је потребно 
извршити реформу радног законодавства у Србији. То подразумева 
измене Закону о раду (даље: ЗОР),12 и још неких других закона (нпр. 
Закона о штрајку). Потребно је и доношење потпуно нових прописа, 
захваљујући којима бисмо се прилагодили променама у свету (нпр. 
закон о раду преко агенција) или боље ускладили наше радно право 
са комунитарним радним стандардима. Нивои тих промена би били 
како у системским - базичним решењима (нпр. иновирао би се појам 
запосленог, послодавца, радног односа), тако и у изменама које се тичу 
појединих радноправних института (штрајк, отказ, зараде, насиље на 
раду). Приказ свих промена захтевао би много више простора од оног 
који је намењен једном оваквом раду, те ћемо се ограничити на анализу 
потенцијалних измена у кратким цртама. 

Измене радног законодавства би требало да се односе на следеће:  
1) усвојити ново радно законодавство, 2) појачати усклађивање са 
правним тековинама ЕУ, 3) увести родно неутралан језик у законе;  
4) унапредити запошљавање; 5)  регулисати и иновирати појам 
радног односа; 6) прецизирати и иновирати појам запосленог лица; 
7) увести у радно законодавство појам „радник“; 8) модернизовати и 
проширити појам послодавца; 9) увести заштиту од неприхватљивих 
облика рада; 10) законски регулисати „уступање запослених“ преко 
агенција; 11) ојачати борбу против рада на црно; 12) ускладити прописе 
о једнакости  запослених и прецизирати одредбе о узнемиравању и 
сексуалном узнемиравању у ЗОР; 13) извршити измене у домену зараде и 
минималне зараде; 14)  прецизније регулисати дисциплински поступак; 
15) разјаснити и унапредити одредбе о отказу;  16) ојачати социјални 
дијалог; 17) јачати организације послодаваца и запослених и проширити 
право на организовање; 18)  правилно уредити садржину правилника о 
раду и однос са колективним уговором; 19) јасније регулисати могућност 
проширења колективних уговора; 20) ојачати употребу мирног решавања 
радних спорова;  21) убрзати судски поступак; 22) оснажити инспекцију 
12   Закон је објављен у Службеном гласнику Републике Србије (РС) бр.  24/2005, 
61/2005, 54/2009, 32/2013, 74/2014, 13/2017, 113/2017, 95/2018. 
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рада; 23) боље уредити питање штрајка;  24) предузети даље мере за 
сузбијање насиља и узнемиравања на раду.13 

1) Усвојање новог радног законодавства – Према Програму 
достојанственог рада за Републику Србију (даље: ПДР), очекује се 
да Србија у потпуности усклади Закон о раду и радно законодавство 
са препорукама које су нам упутила експертска тела МОР (Комитет 
експерата, Комитет за синдикалне слободе),14 и које се помињу у 
коментарима о Закону о раду у Меморандуму МОР из 2014. године.15 
Такође се очекује да се коначно усвоји нови закон о штрајку (у складу 
са препорукама из Меморандума МОР од 2018),16 и закон о агенцијском 
запошљавању.17 

2) Ојачати усклађивање радног права са правним тековинама 
ЕУ – И ЕУ и МОР у својим извештајима наводе да није извршено 
усклађивање радног законодавства са комунитарним радним правом.18 
Према Мишљењу Комисије о захтеву Србије за чланство у Европској 
унији, од 2011. године, у извештају поводом Поглавља 19 (Социјална 
политика и запошљавање), у анализи ЗОР наводи се: „Међутим, и даље 
је неопходан један број измена и додатних инструмената за спровођење 
ради потпуног усклађивања са правним тековинама ЕУ.“19 

3) Што се тиче терминологије, предлаже се да се у свим законима 
користи родно неутралан језик, што би било у складу са међународним 
стандардима и упоредном праксом у овој области.

4) Унапрећење запошљавања – Један од узрока лошег материјалног 
положаја радне популације је висока незапосленост. Програмом 
достојанственог рада предлаже се да се донесе свеобухватна национална 

13   Поред горе наведеног, конкретне примедбе на текст ЗОР из 2014. године у Меморандуму 
МОР  односе се и на: могућност кумулативне примене рада на одређено, нереално кратак 
рок за поновно запошљавање запослених који су проглашени вишком (три месеца),  
преиспитивање суспензије и новчане казне као дисциплинске мере, ограничавање исплате 
накнаде штете за годишњи одмор, прецизније регулисање могућности прерасподеле 
радног времена, ограничавање анекса уговора о раду кад је у питању измена зараде.  О  
томе овде нећемо детаљније говорити, због недостатка простора. Видети више на стр. 
8 – 22 Меморандума.   
14   Пошто ћемо овај програм даље више пута помињати, користићемо наведену 
скраћеницу. Видети више ПДР: стр. 2, 11.
15   Видети детаљније на стр. 8-21 поменутог Меморандума.
16   Закон о штрајку Србија припрема више од деценије и било је неколико нацрта 
закона. 
17   Нацрт овог закона био је на јавној расправи. 
18   Видети ПДР, стр. 8. и Мишљење Комисије о захтеву Србије за чланство у Европској 
унији, op. cit, стр. 115. 
19   Стр. 115 Мишљења.
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стратегија запошљавања, која би била сачињена у складу са међународним 
стандардима рада и примерима добре праксе у свету.20 

5-8) Регулисање и иновирање појма радног односа, запосленог 
и увођење појма „радник“ – Закон о раду у овом домену је прилично 
застарео.21 Осамдесетих година прошлог века, услед све веће међународне 
конкуренције, наметнула се потреба да се рад више не организује само 
на класичан начин, у форми сталног радног односа, већ и уз употребу 
другачијих (флексибилних и атипичних) облика радног ангажовања. 
Временом је употреба атипичних облика рада,22 ван радног односа, 
толику узела маха, да оно што је некада било правило (стални радни 
однос), почиње да се своди на изузетак. 

Многи стручњаци сматрају да је „стални радни однос“ преживела 
установа и да радно ангажовање у XXI веку захтева другачије оквире 
и форме рада. Ипак, нису сви тог мишљења. Нпр. МОР у документу из 
2006. године истиче: „Радни однос је био, и наставља да буде, главна 
полуга уз помоћ које радници стичу приступ правима и бенефицијама из 
радног односа у области радног права и социјалне сигурности“.23 Такође, 
у овогодишњој Декларацији о будућности радног права МОР (део I, Б) 
наводи се: „Неопходно је хитно деловати да би се искористиле могућности 
и одговорило на изазове како би се формирала фер, инклузивна и сигурна 
будућност рада уз пуно, продуктивно и слободно изабрано запошљавање 
и достојанствен рад за све.“ У делу III, Б, Декларације говори се о: „јачању 
институција рада које ће осигурати адекватну заштиту свих радника 
и реафирмисати континуирани значај радног односа као средства за 
обезбеђивање сигурности и правне заштите радника, уз уважавање 
обима неформалности (рада) и потребе да се осигура ефикасно деловање 
ради постизања преласка на формални облик рада....“.24 
20   Видети више ПДР, стр. 2.
21   О томе видети више: С. Јашаревић: Уређење радног односа у Србији у контексту 
нових околности у свету рада, Зборник радова Правног факултета у Новом Саду, Нови 
Сад, 2015, бр. 3, стр. 1053-1068; С. Јашаревић:  Утицај дигитализације на радне односе, 
Међународно саветовање „Актуелности грађанског и трговачког законодавства и правне 
праксе, Свеучилиште у Мостару – Правни факултет, Неум, 17-19. 6. 2016, Мостар, 2016, 
стр. 282-290.
22   Атипичних облика радног односа има више, почев од „традиционалних“ (рад на 
одређено време, привремени и повремени послови, сезонски рад), до нових облика 
као што су „crowd work“ (масовни рад), рад преко „платформи“, рад преко агенција за 
уступање запослених, „дигитални рад“.  
23   The employment relationship, International Labour International Labour Conference, 
95th Session, International Labour Office, 2006.
24   Превод горњег текста је мало прилагођен нашем језику, пошто се у оригиналном 
тексту не помиње реч – рад, али је потпуно јасно да се ради о помињању неформалних 
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Такав је став и ЕУ. Године 2007. Европски парламент (ЕУ) усвојио 
је - Резолуцију Европског парламента о модернизацији радног права у 
циљу суочавања са променама у XXI веку.25 У Резолуцији се изражава 
став да приоритет треба дати сталном запослењу, за сада и убудуће 
јер једино оно пружа адекватну социјалну и здравствену заштиту и 
омогућава да фундаментална права лица која раде буду осигурана  (тач. 
9). У тач. 46 овог документа Европски парламент се: „строго противи 
сваком виду злонамерне трансформације регуларног запослења у нове 
форме рада без нужне економске потребе, само да би се краткорочно 
повећао профит, јер такве активности подривају „европски социјални 
модел“. 

Постоје, дакле, две основне могућности. Да се и даље инстистира 
на сталности радног односа или да се да предност атипичним облицима 
рада. ЕУ и МОР су за прву варијанту. Ипак, очигледно је да се тенденција 
флексибилизације рада и масовнија употреба атипичних форми рада не 
могу искључити.26 Решење је да се „флексибилним“  радницима (како 
их називају),  пружи адекватна радноправна и друга заштита, како би 
имали пристојне услове рада и водили достојанствен живот. Уколико се 
послодавац обавеже да за све врсте „радних уговора“ плати исте даџбине 
и да их једнако третира, неће више бити потребе за злоупотребом 
атипичних облика рада.  

Многе земље већ су предузеле кораке да се лица која раде у 
атипичним формама рада заштите. Њихов приступ подразумева да се 
једнако као запослени третирају и штите сва лица која раде за послодавце. 
То правно чине на два начина. Или тако што се проширује тумачење 
појма „запосленог“ (или радног односа), или тако што се уводи нови појам 
„радник“ (у другачијем контексту од оног који се користио у прошлости). 
Нови појам „радник“ подразумева сва лица која живе од свог рада и 
директно или индиректно раде за другог. Они би требало да уживају 
исту базичну заштиту и имају права као лица у радном односу. Сходно 
томе, МОР у својим новијим документима предлаже да се  заштита из 
облика рада, те њиховом преображају у радни однос (формални рад). 
25   European Parliament resolution of 11th July 2007 on modernising labour law to meet 
the challenges of the 21st century, European Parlament, (2007/2023(INI)). Доступно на: 
<http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT%20TA%20P6-
TA-2007-0339%200%20DOC%20XML%20V0//EN> 
26   Ово се дешава и у Србији. Нпр. у једној од највећих компанија у Србији - „НИС“ 
(Нафтна Индустрија Србије) већ је само 4.000 радника стално запослено, док 4.500 
ради „на лизинг“ (како се популарно назива уступање запослених, односно рад преко 
агенција). Видети више: „Рад на изнајмљивање“, објављеном у дневном листу „Данас“; 
од 18. јануара 2018, https://www.danas.rs/ekonomija/rad-na-iznajmljivanje/.  
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радног односа, осим запослених (employees), прошири и на „раднике“ 
(workers), односно на сва лица која се налазе у правним односима који су 
упоредиви са запосленима.27 У Декларацији о будућности радног права 
МОР на више места се користи појам „радник“, уместо „запослени“, који 
је ранијих деценија био у центру радног законодавства. У Декларацији 
(део III, Б) се наводи да свим „раднцима“ треба обезбедити : „(i) 
поштовање њихових фундаменталних права; (ii) адекватну минималну 
зараду, законску или договорену; (iii) лимитирано максимално радно 
време; и (iv) безбедност и здравље на раду“.   

При регулисању правног положаја и заштите „атипичних радника“ 
посебну пажњу треба обратити на тзв. дигиталне раднике. То су лица 
која раде уз помоћ информационе технологије, најчешће компјутера, 
углавном од куће, преко „платформи“ или за удаљеног или непознатог 
послодавца. По правилу се воде као „самозапослени“, те су радноправно 
невидљиви и незаштићени (и знатно ниже плаћени од запослених). 
Изузетно ретко су у радном односу и имају социјално осигурање.28 

МОР је недавно сачинила прву озбиљнију студију о раду преко 
„платформи“: „Дигиталне радне платформе и будућност рада (Према 
достојанственом раду у „online” свету)“.29 У овој студији први пут се 
предлажу систематична решења за заштиту ове групе радника, која би 
по нашем мишљењу, требало уградити и у Закон о раду. Студија помиње 
и разрађује 18 критеријума које теба спровести у ​​циљу обезбеђивања 
пристојног рада на дигиталним радним платформама. Навешћемо само 
неке од њих: 1. Решавање проблема погрешне класификације у погледу 
запошљавања; 2. Омогућавање радницима на платформама права на 
слободу удруживања и права на колективно преговарање; 3. Примена 
преовлађујуће минималне зараде радника на локацији; 4. Обезбеђивање 
транспарентности у плаћањима и накнадама; 7. Успостављање строгих 
и поштених правила којима се регулише неплаћање; 8. Обезбеђивање 
да услови уговора о ангажовању буду у писаном формату,  јасни и 
концизни; 9. Информисање радника о томе зашто добијају неповољне 
оцене; 10. Успостављање и спровођење јасних кодекса понашања за све 

27   Видети: Regulating the employment relationship in Europe: A guide to Recommendation 
No. 198, International Labour Organization, 2013, Geneva.
28   О положају ових радника видети више у нашем поменутом раду: Утицај 
дигитализације на радне односе.
29   Студија је сачињена на основу истраживања у 75 земаља света. Digital labour 
platforms and the future of work - Towards decent work in the online world, International 
Labour Office – Geneva, ILO, 2018 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/-
--dcomm/---publ/documents/publication/wcms_645337.pdf



Сенад Јашаревић, Усклађивање радног права Србије са новим 
тенденцијама, стандардима МОР и ЕУ, стр. 69-92, XXIII (1/2019)

77

кориснике платформе; 15. Омогућавање радницима да наставе радни 
однос са клијентом изван платформе без плаћања несразмерно велике 
накнаде;17. Информисање радника о идентитету њихових клијената и 
сврси рада. 18. Осигурање да оператери платформе јасно дефинишу 
задатке који могу бити стресни и штетни по раднике.30 Такође, предлаже 
се да се системи социјалне сигурности адаптирају како би радници 
преко платформи могли да обезбеде заштиту, и то спровођењем три 
врсте мера: 1. адаптирање механизама социјалне сигурности, тако 
да покрију све облике запошљавања, независно од врсте уговора  2. 
употребу технологије, како би се олакшала уплата доприноса и исплата 
новчаних бенефиција, 3. успостављање и јачање универзалне социјалне 
заштите, која се финансира из пореза.31

Када се ради о овој проблематици српско радно законодавство 
доста заостаје за развијеним земљама. Нове форме рада су у потпуности 
непрепознате. Поред тога, постојећи Закон о раду има одређене слабости, 
а постоји и системска неусаглашеност са другим законима који уређују 
област рада. 

Као прво, као инструмент којим се заснива радни однос, у чл. 30, 
ст. 1. Закон о раду, одређује се искључиво - уговор о раду.32 У пракси 
уговор о раду није једини акт којим се заснива радни однос. У Закону 
о државним службеницима, од 2005. године,33 правни иструмент 
заснивања радног односа је „решење руководиоца о пријему у радни 
однос“.34 Дакле, радни однос се не заснива искључиво уговором о раду 
и то треба прецизирати.

Друго, за разлику од многих законодавстава, у праву Србије не 
постоји  законска дефиниција радног односа, премда законодавац у више 
прописа користи појам „радни однос“. С обзиром на нове околности у 
свету рада, радни однос је све компликованији и замагљенији, па би га 
требало јасно дефинисати, да би се избегле све масовније злоупотребе.   

Треће, сва права из радног односа према Закону о раду се везују 
за статус „запосленог“, при чему ни тај појам није прецизан. Закон 
о раду  предвиђа следеће: „Запослени, у смислу овог закона, јесте 
физичко лице које је у радном односу код послодавца“ (чл. 5, ст. 1). 
Дакле, појам запосленог се одређује уз помоћ појма који уопште није 

30   Видети на страни XIX и 99 Студије.
31   Ibidem.
32   „Радни однос се заснива уговором о раду“. 
33   Сл. гласник РС, бр. 79/2005, 81/2005, 83/2005, 64/2007, 67/2007, 116/2008, 104/2009, 
99/2014, 94/2017, 95/2018.
34   Чл. 57, ст. 3 Закона. 
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дефинисан (радни однос). Овако штура дефиниција је изузетно подобна 
за изигравање закона. 

Системску неусклађеност представља чињеница да наше 
законодавство у том контексту користи још неке термине, при чему 
они у различитим законима имају и другачије значење (као и сам појам 
„запослени“).35 То су нпр. термини: „радно ангажована лица“ (чл. 5, ст. 
2 ЗОР),36 „запошљавање“, „лизинг запослених“, „уступање запослених“. 
Нпр. у Закону запошљавању странаца, из 2014. године,37 у чл. 2, ст. 1, ал. 
2 наводи се: „запошљавање странца је закључивање уговора о раду или 
другог уговора којим странац без заснивања радног односа остварује 
права по основу рада у складу са законом“. Из овакве дефиниције 
произилази да је „запошљавање“ шири појам од „радног односа“, те 
укључује лица у радном односу и сва друга лица која по било ком другом 
правном основу раде за послодавца (нпр. у флексибилним формама рада). 
То би могло да одговара новом појму „радника“ у упоредној пракси и 
регулативи МОР и да буде пут за дораду ЗОР. 

Закључак изложеног је да би требало у Закону о раду (или 
новом закону), јасно дефинисати и проширити појам „радни однос“, 
„запослени“, увести појам „радник“, регулисати „дигитални рад“, 
„уступање запослених“ и тако једнако заштитити сва лица која живе 
од рада.38  

8) Модернизовање појма послодавца – подразумева прецизније 
уређење и проширење овог појма. Дефиниција у Закону о раду је 
застарела. У последњих тридесетак година у домену статуса послодавца 

35   Према Закону о безбедности и здрављу на раду (Сл. гласник РС, бр. 101/2005, 
91/2015, 113/2017), чл. 4: „Запослени јесте домаће или страно физичко лице које је у 
радном односу код послодавца, као и лице које по било ком основу обавља рад или се 
оспособљава за рад код послодавца, осим лица које је у радном односу код послодавца 
ради обављања послова кућног помоћног особља;“. Дакле, према овом закону запослени 
је и лице које по било ком основу обавља рад или се за њега оспособљава.
36   Нпр. према  Закону о заштити узбуњивача из 2014. године  (Сл. гласник РС, бр. 
128/2014) чл. 2, ст. 1. ал. 5: ,„радно ангажовање“ је радни однос, рад ван радног односа, 
волонтирање, вршење функције, као и сваки други фактички рад за послодавца;“. 
Према овом закону је, дакле, „радно ангажовање“ је шире од радног односа и обухвата 
и запослене.
37   Сл. гласник РС, бр. 128/2014.
38   Рељановић нпр. ове категорије лица, која раде, а нису запослени, назива „посленици“, 
наводећи бројне аномалије у пракси због оваквог приступа (одсуство основних права 
-  као нпр. на синдикално организовање, минималну зараду, породиљско одсуство за  
ту групу лица). Видети више: Марио Рељановић, Бојана Ружић, Александра Петровић, 
Анализа ефеката примене измена и допуна Закона о раду, Фондација Центар за 
демократију, 2016, стр. 76.
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десиле су се многе промене. Радник често нема само једног послодавца, 
већ може да исти посао обавља преко или за више послодаваца (нпр. 
уступање запослених или рад преко платформи). Тако се ствара 
„тространи радни однос“ (triangle employment), који веома компликује 
уређење радног односа. Није реткост да основне услове рада контролише 
један послодавац (нпр. налогодавац или платформа), а да конкретне 
налоге, динамику рада и остало врши други послодавац – подуговарач 
(или лице за које се ради преко платформе). Запослени, у ствари има два 
послодавца, понекад и више. У упоредној пракси у оваквим случајевима 
први послодавац се назива „примарни послодавац“, а други - „послодавац  
корисник услуга“ или „секундарни послодавац“,39 и зна се ко је када 
одговоран. У том циљу уведени су и појмови: „здружени послодавац“, 
„законски послодавац“, „директни послодавац“, „клијент послодавац“.40   

Закон о раду уређује појам послодавца у поменутом чл. 5, ст. 2: 
„Послодавац, у смислу овог закона, јесте домаће, односно страно правно 
или физичко лице  које запошљава, односно радно ангажује једно или 
више лица“. Допуну овом члану представља чл. 2 ЗОР, у којем се одређује 
на се које се све запослене примењује  Закон, односно код којих су 
послодаваца су запослени. То су лица која раде код домаћег или страног 
правног, односно физичког лица, као и у државним органима, органима 
територијалне аутономије и локалне самоуправе и јавним службама.  
Не предвиђа се могућност да запослени има два или више послодаваца 
(тзв. дељење, односно уступање запослених), нити се регулише ко има 
статус послодавца ако се ради уз помоћ информационе технологије или у 
новим формама рада. Ово питање се већ испољило као проблем у пракси. 
Наиме, потребно је одредити ко је послодавац због регулисања права 
запосленог из радног односа, уплате пореза и доприноса, обезбеђења 
заштите на раду, те утврђивања одговорности у случају повреде на раду 
или прфесионалне болести.  

Као циљеви реформе радног законодавства у Србији наводе се 
се и: 9) заштита од неприхватљивих облика рада; 10) регулисање 
„уступање запослених“ преко агенција; 11) снажнија борба против 
рада на црно. Ова питања су повезана, па ћемо их зато заједно изложити. 
Сви поменути облици рада одвијају се уз изигравање или заобилажење 
радног законодавства  и воде ка експлоатацији лица морају да живе од 
„продаје“ свог рада. На жалост, супротно залагањима МОР, рад се овде 
39   Вид: С. Јашаревић, Радни однос – тенденције у пракси и регулативи, Зборник 
радова Правног факултета у Новом Саду, Нови Сад, 2013, бр. 4, стр. 173.
40   Видети нпр: C. Becker, Labor Law outside the Employment Relation, Texas Law Review 
1995-1996, стр. 1544, 1548, 1556, 1560.
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све више третира као роба.41 Држава би морала томе да се одлучније 
супростави, прецизирањем радног законодавства и избегавањем држања 
по страни.   

Нарочито би се требало позабавити проблемом „уступања 
запослених“ (тзв. лизинг запослених). Иако је припремљен нацрт закона 
о агенцијском запошљавању, он још увек није усвојен. Такође, бројна 
решења у овом нацрту закона су проблематична и многи су истакли да 
су у супротности са европским стандардима.42 Законодавац би требало 
да се оријентише на потпуно усклађивање овог закона са Директивом 
ЕУ бр. 2008/104/EC, о привременом раду преко агенција,43 имајући у 
виду и новије документе МОР у тој области. 

Процењује се да је број радно ангажованих лица преко агенција 
у Србији достигао 10% радне снаге.44 Њихов рад се одвија „у законском 
вакуму“, односно крајње је необично уређен. Делатност „уступања 
запослених“ не помиње се у ЗОР, нити другом закону, већ се обавља на 
основу Уредбе о класификацији делатности.45 Уредба садржи делатност 
78.20 у области запошљавања, која се назива „делатност агенција за 
привремено запошљавање“. Та делатност: „Обухвата обезбеђивање 
радника клијентима за одређени период, као допуну или привремену 
замену радне снаге клијента, где су запослени појединци стално 
запослени у јединицама за привремено пружање услуга. Јединице 
које се сврставају у ову групу не врше директан надзор над својим 
запосленима који раде на радним местима на које их распоређује клијент-
послодавац.“46 Пошто нису основане на основу Закона о запошљавању 

41   То је наведено у „Филаделфијској декларацији“ МОР, из 1944. године, која представља 
допуну Устава МОР. Видети тач. I, a Deklaracije: Declaration concerning the aims and 
purposes of the International Labour Organisation ((Declaration of Philadelphia),https://
www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:62:0::NO:62:P62_LIST_ENTRIE_ID:2453907:NO
42   Видети: Нацрт Закона о раду агенцијском запошљавању, Параграф, 
h t t p s : / / w w w. p a r a g r a f . r s / d n e v n e - v e s t i / 0 6 111 8 / 0 6 111 8 - v e s t 11 . h t m l -
content%2Fuploads%2F2018%2F10%2F20180921-ZAK-AGENC-ZA-RAD-posle-RG-
SINDIKAT-11.09.-Copy.doc&usg=AOvVaw3ahPrjP7xhqx1DzSpa-yp6
43   Directive 2008/104/EC of the European Parliament and of the Council of 19 November 
2008 on temporary agency work, Official Journal of the European Union, L 327/9, 5. 12. 
2008, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX%3A32008L0104
44   Према поменутом текту „Рад на изнајмљивање“. Видети више и: Рад на лизинг све 
присутнији у Србији - Нови закон у припреми, синдикати траже једнака права за све 
раднике, eKapija, 24.05.2018, https://www.ekapija.com/news/2133668/rad-na-lizing-sve-
prisutniji-u-srbiji-novi-zakon-u-pripremi-sindikati
45   Службени гласник РС, број 54/2010.
46   Сматра се да је ова одредба незаконита, зато што Закон о раду, као матични закон не 
познаје „привремено запошљавање“. Уредбом се не може самостално уредити материја 



Сенад Јашаревић, Усклађивање радног права Србије са новим 
тенденцијама, стандардима МОР и ЕУ, стр. 69-92, XXIII (1/2019)

81

и осигурању за случај незапослености,47 Министарство рада чак нема 
право да контролише ове агенције (односно инспекција рада). 

Између агенције и предузећа  закључује се  уговор о “уступању 
запослених”, “лизингу запослених” или пружању “услуге привременог 
запошљавања”. Садржина, назив уговора, обавезе уговорних страна 
нису нигде регулисани, као ни обавезе једног или другог послодавца 
према запосленом. Сваки послодавац поступа онако како сматра да је 
најбоље за њега, при чему многа права запослених остају „у вакуму“. 
То положај ове групе радника чини веома неповољним и фактички 
дискриминисаним. Наиме, пошто нема друге регулативе, на ове уговоре 
примењиваће се класична правила уговорног права, која се налазе у 
Закону о облигационим односима.48 Примена оваквих стандарда је давно 
превазиђена у радним односима, услед чега је уосталом и настало радно 
право као посебна грана права.    

Поред овога, велики проблем је и „рад на црно“. Према 
запажањима експерата МОР у Србији је и даље приметан рад на црно,49 
као и избегавање или мање плаћање доприноса (пријављивање мањих 
плата).50 Законодавац би при законском регулисању борбе против рада 
на црно требало да има у виду документе МОР: Препоруку бр. 204 о 
транзицији из неформалне у формалну економију (2015), Препоруку о 
запослености и пристојном раду за мир и стабилност (2017).

У Србији је све масовнија и злупотреба „лажних облика 
флексибилног рада“. Овакви облици рада се све више користе да би се 
прикрило да постоји радни однос, односно, како би послодавци избегли 
обавезе које произилазе из радног односа. Примери оваквог поступања 
су: „скривено запошљавање“,51 „лажно самозапошљавање“; лажно 
тог типа. Поред тога, Закон о раду не познаје термин „радник“, „клијент“, „јединица“ 
и „клијент-послодавац“. Вид: Марио Рељановић, Ко (не) штити права радника на 
лизинг? Бизнис & Финансије, < http://bif.rs/2016/06/ko-nestiti-prava-adnika-na-lizing/> 
(25. 10. 2018)
47   Сл. гласник РС”, бр. 36/2009, 88/2010, 38/2015, 113/2017 и 113/2017.
48   Службени лист СФРЈ, бр. 29/1978, 39/1985, 45/1989, 57/1989, Службени лист СРЈ, 
бр. 31/1993, и Сл. гласник РС, бр. 1/2003.
49   По неким проценама рад на црно се креће и до 600.000, па и 800.000 радника. 
Поред рада код послодаваца, масован је у пољопривреди и у облику кућног помоћног 
рада. Видети више: Колико људи у Србији заиста ради на црно?, Талас (информативни 
портал), 2. 7. 2019, https://talas.rs/2019/02/07/rad-na-crno/ 
50   Видети ПДР, стр. 6. 
51   Према Зеленој књизи ЕУ о модернизацији радних односа из 2006. године: 
„Скривено запошљавање“ постоји када се особа која је запослена води на други начин, 
а не као запослени, како би се сакрио њен/његов истински правни статус и да би се 
избегли трошкови који могу да укључују порезе и доприносе за социјално осигурање.  
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приказивање радног односа као грађанског или привредног уговора 
(франшизинг, лизинг, инжерњеринг, факторинг, трансфер знања), а ту 
су и злоупотребе уобичајених флексибилних форми рада. Код нас је 
нарочито заступљена злоупотреба флексибилних форми рада (рада на 
одређено време и привремених и повремених послова), а у последње 
време и „лажно самозапошљавање“. Често су у питању запослени 
који су раније радили код послодавца, па су ради смањења трошкова 
преведени у овај статус. Они и даље стално раде за послодавца, али се 
формално воде другачије.52 

Држава би требало да одлучније сузбија овакву праксу. Постоје 
већ одређена нормативна решења, али су недовољна. Забране у ЗОР 
нису довољно прецизне и треба их појачати. Наиме, послодавци масовно 
злоупотребљавају рад на одређено време (чл. 37  ЗОР), тако што праве 
прекиде од пет дана или само формално мењају основе закључивања 
уговора. Исто тако, комбинују овакве уговоре са привременим и 
повременим пословима (чл. 197 ЗОР). Проблем су и судови, који су 
прилично нефлексибилни и буквално се држе слова закона (не водећи 
рачуна о циљу норме), тако да се дешавало да запослени годинама раде 
лажно на одређено време или „привремено“, а да суд пресуди да није 
у питању стални радни однос.53  Коначно, Врховни касациони суд је 
променио своје становиште. У пресуди из 2016. године, овај суд између 
осталог наводи: „Правну природу уговора не одређује његов назив, већ 
суштина правног односа који је њиме заснован.“ 54 То је у складу са упо-
редном праксом развијених земаља, где доминира доктрина „primacy of 
facts“ (доминација чињеница), када је потребно утврдити да ли постоји 
радни или неки грађанско правни однос.

12) Усклађивање прописа о једнакости (дискриминацији) запослених 
и прецизирање одредаба о узнемиравању и сексуалном узнемиравању 
у ЗОР – Као један од проблема у пракси запажена је неусклађеност 
процесних одредби ЗОР и Закона о забрани дискриминације,55 у погледу 
Green paper, Modernising labour law to meet the challenges of the 21st century, Brussels, 
22.11.2006 COM(2006) 708 final, http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2004_2009/
documents/com/com_com(2006)0708_/com_com(2006)0708_en.pdf, стр. 10. и 11.
52   Видети више: С. Јашаревић: Флексибилизација рада – решење или заблуда, Зборник 
радова Правног факултета у Новом Саду, Нови Сад, 2012, бр. 4, стр. 173-192.
53   Постоји пример сукцесивног заснивања уговора о привременим и повременим 
пословима чак седамнаест пута, у периоду од око три и по године, када је суд ипак 
пресудио да није у питању стални радни однос, односно злоупотреба. Одлука Основног 
суда у Новом Саду, Посл. бр. П1 – 1753/2014, 29. 02. 2016. године.
54   Рев2 601/2015, од 27. 12. 2016. године.
55   Сл. гласник РС, бр. 22/2009. 
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рокова и поступка заштите од дискриминације на раду. Док ЗОР предвиђа 
рок од 60 дана (чл. 195), према Закону о забрани дискриминације, право 
на судску заштиту не застарева. То, уз још неке неусклађености изазива 
проблеме у судској пракси. Ово би се нормативно могло премостити 
упућујућом одредбом да се спорови поводом дискриминације у области 
рада воде према правилима из Закона о забрани дискриминације.56

Уређујући забрану дискриминације у ЗОР, законодавац је направио 
још неке пропусте. Није нпр. прописао да је узнемиравање и сексуално 
узнемиравање забрањено у односу на услове запошљавања и у свим 
фазама радног односа, као што је то учињено код дискриминације (у 
чл. 21 ЗОР). Исто је пропуштено да се учини и код пребацивања терета 
доказивања на туженог (послодавца), у чл. 23 ЗОР.57 МОР сматра и да је 
појам сексуалног узнемиравања из чл. 21 Закона непотпун, односно, да 
га треба проширити на quid pro quo сексуално узнемиравање (услуга 
за услугу).58

13) Измене у домену зараде и минималне зараде – Међународна 
организација рада сматра да термин „зарада“ не одговара у потпуности 
значењу тог појма из Конвенције br. 100 о једнаком плаћању (1951),59 
те предлаже да се овај израз замени термином “накнада” (remunera-
tion). Такође, запажен је проблем износа минималне зараде – која не 
покрива трошкове минималне потрошачке корпе за четворочлану 
породицу.60 Исто тако, услед, изгледа погрешног превода и разумевања 
Конвенције бр. 131 о утврђивању минималне зараде, из 1970 (коју смо 
ратификовали),61 чланом 111, ст. 1 Закона се исплата минималне зараде 
везује за стандардни радни учинак и време проведено на раду. То није 
у складу са Конвенцијом, по којој сва лица која раде морају имати ово 
право (па и радници који су мање продуктивни). Спорно је и уређење 
„минималне цене рада“, те и начин и рокови за утврђивање минималне 
цене рада у Закону. Ову процедуру треба ревидирати и у потпуности 
ускладити са стандардима МОР.62  

14)  Дисциплински поступак – Дициплински поступак је по 
многима остао „ни на небу, ни на земљи“ – односно, делимично је 
уређен у материји отказа, али без неких потребних детаља (који нпр. 

56   Видети више: М. Рељановић и др, стр. 77. 
57   Видети Меморандум о изменама ЗОР из 2014, стр. 18. 
58   Ibidem.
59   Коју је наша земља и ратификовала 2000. године.
60   Видети више: ПДР, стр. 23.
61   Сл. лист СФРЈ - Међународни уговори бр. 14/1982.
62   Видети више: Меморандум о ЗОР из 2014. године, стр. 16 и 21.
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постоје у „службеничком праву“).63 Мислимо да би га требало јасније 
и прецизније уредити, као посебну целину у оквиру главе о престанку 
радног односа. При садашњем уређењу, фактички послодавац може, 
односно мора, да импровизује дисциплински поступак, због бројних 
празнина у поступку.64 

15) Одребе о отказу -  У Меморандуму од 2014. године МОР је 
имала више примедаба на одредбе о отказу. Прво, отказни разлози су 
конфузно изложени и не уклапају се у категоризацију МОР о три основна 
отказна разлога (понашање радника, способност и економски и слични 
разлози), из Конвенције бр. 158 о отказу радног односа.65 Отпремнина 
је такође неправилно уређена у ЗОР - то право би морали да имају сви 
запослени који добију отказ на иницијативу послодавца. Исто је и са 
благовременом најавом отказа – отказним роком. Године 2013. Комитет 
експерата упутио је Србији директан захтев да промене одредбе о 
отказном року како би се ускладиле са чл. 11 Конвенције бр. 158, што 
наша земља није учинила (то право морају имати сви запослени осим 
оних који учине грубу повреду радне дисциплине).66  

16-17) Јачање социјалног дијалога и организација запослених и 
послодаваца – И МОР и ЕУ истичу да је социјални дијалог у Србији 
недовољно развијен,67 као и организације запослених и послодаваца. 
У том правцу треба радити на унапређењу законодавцства. Посебно 
треба учинити ефикаснијим поступак утврђивања репрезентативности 
и ојачати организације послодаваца и запослених, а нарочито њихово 
учешће у доношењу битних друштвених одлука и законодавства који 
се тичу социјалног положаја запослених.68

Независно од тога, требало би проширити  право на организовање 
на све групе лица која раде и живе од свог рада, а нису у радном 
односу.  Наиме, сходно чл. 6 и чл. 206 ЗОР синдикално организовање 
је привилегија запослених. Устав,69 као највиши акт земље пружа шире 
оквире, односно не резервише право на синдикално организовање само 

63   Мислимо на Закон о државним службеницима РС. 
64   Видети нпр. М. Рељановић и др, op cit, стр. 77. 
65   Сл. лист СФРЈ - Међународни уговори бр. 4/1984, 7/19991. 
66   Видети више: Меморандум о ЗОР из 2014, стр. 10 и 11. 
67   Исто сматра и ЕУ. За став ЕУ о том питању видети нпр. у: Мишљење Комисије о 
захтеву Србије за чланство у Европској унији, op. cit, стр. 120.
68   Видети: ПДР, стр. 2 и 15. 
69   Сл Сл. лист СФРЈ - Међународни уговори бр. ужбени гласник РС, бр. 98/2006.
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за запослене.70 И пракса у свету, а нарочито у Европи, потврђује потребу 
да се „атипични радници“ синдикално организују.71 

18)  Уређење садржине правилника о раду и односа са колективним 
уговором – МОР сматра да правилник о раду никако не може да 
супституише колективни уговор, будући да у упоредној пракси, 
правилник има ужу садржину од колективног уговора. Правилником 
се нпр. не уређују зараде, као што је то случај са колективним уговорима, 
већ радна дисциплина и слична питања.72 С тога, МОР сматра да питање 
супституције колективног уговора правилником о раду из чл. 3 ЗОР 
треба у основи другачије поставити, а да се при томе ипак афирмише 
савесно и поштено преговарање.73  

19) Mогућност проширења колективних уговора – Према стручња-
цима МОР, такође није правилно уређена у ЗОР. Одредбе о проширењу 
колективних уговора треба у потпуности ускладити са стандардима ове 
организације.74 Такође се истиче да би законска решења о овом питању 
требало да произађу из консултација са социјалним партнерима. 

20) Јачање употребе мирног решавања радних спорова и медијације 
у индивидуалним радним споровима – У циљу лакшег, јефтинијег и бржег 
решавања како индивидулних тако и колективних радних спорова, 
један од циљева из стратегије МОР за Србију, је да се ојача употреба 
мирних метода решавања радних спорова.75 У истом циљу треба донети 
законска решења захваљујући којима ће се убрзати судски поступак 
(21),76 а такође ојачати инспекција  рада (22). Унапређење у тој области 
би требало да иде у правцу консолидације свих одредаба о инспекцији 
рада у један закон, што би допринело правној сигурности и  бољем 

70   Према чл. 55 Устава: „Јемчи се слобода политичког, синдикалног и сваког другог 
удруживања и право да се остане изван сваког удружења.“ Устав је објављен у Сл. 
гласнику РС, бр. 98/2006.
71   Видети: Trade union strategies to recruit new groups of workers, EUROFOND, 
Dublin, Ireland, 2010, https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/docs/eiro/
tn0901028s/tn0901028s.pdf, стр. 37-49.
72   У том смислу у Меморандуму се изричито наводи: „Ако нема колективног уговора, 
онда индивидуални уговор о раду дефинише права и обавезе која су установљена кроз 
индивидуалне преговоре“ (стр. 14-15).
73   Ibidem.
74   Нпр. са тачком 5 Препоруке бр. 91 о колективним уговорима, из 1951. године. 
Видети више: Меморандум о ЗОР из 2014, стр. 13.  
75   Више у: ПДР, стр. 2.
76   Запажа се да парнице у просеку трају дуже од три године, што није задовољавајуће. 
Видети: ПДР, стр. 6. 
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разумевању улоге инспекције рада од стране свих учесника у процесу 
рада.77 Јачање инспекције рада би било и на линији приближавања ЕУ.78

23) Уређење  штрајка – Ово питање и МОР и ЕУ сматрају једним 
од најактуелнијих питања радног законодавства у Србији.79 Анализи 
нацрта Закона о штрајку из прошле године посвећен је посебан 
документ МОР (Меморандум). У том документу дато је десет основних 
препорука у вези са уређењем штрајка, које су детаљно образложене, 
уз низ конкретних предлога за унапређење штрајкачког законодавства. 
Укратко, МОР се залаже да се решењима о штрајку не поткопава 
позиција репрезентативних синдиката, да се штрајк дефинише тако да 
се то право гарантује свим радницима (и за све колективне спорове), да 
процедурални захтеви не треба да представљају препреку за вршење 
штрајка, да треба ојачати дијалог са социјалним партнерима, да се 
јасније и флексибилније поставе одредбе о месту и начину одржавања 
штрајка, да се арбитража тамо где је неопходна оконча у што краћем 
року, да се одговорност синдиката и запослених за незаконит штрајк 
тако уреди, да они не могу бити одговорни за мање повреде. 

24) Сузбијање насиља и злостављања (узнемиравања) на раду – 
представља један од циљева радног права у свету уопште, по најновијој 
конвенцији и препоруци МОР, као и Стогодишњој декларацији о 
будућности рада. Према Конвенцији бр. 190 о елиминисању насиља 
и злостављања на раду, чл. 3, насиље и злостављање на раду треба 
сузбијати у ако је повезано или произилази из рада:  (a) на радном месту, 
укључујући јавни и приватни простор где се обавља рад, (б) на местима 
где се радник плаћа, одмара или узима оброк, употребљава санитарне, 
хигијенске или друге објекте. Из овога закључујемо да се насиље и 
злостављање мора сузбијати свуда у вези са радом и у свим могућим 
облицима рада (без обзира на то да ли је у питању радни однос).80 Према 
чл. 4, ст. 2 Конвенције: „Свака чланица усвојиће у складу са националним 
законодавством и околностима и уз консултације са репрезентативним 
послодавачким и радничким организацијама, инклузивни, интегрисани 
и родно одговорни приступ у циљу превенције и елиминације насиља и 
злостављања у свету рада. Такав приступ треба да узме у обзир и насиље 

77   Мада се у Меморандуму МОР од 2014. године констатује и да су решења у овој 
области у складу са стандардима ове организације (видети на стр. 22). 
78   Према документу ПДР, стр. 8.
79   За став ЕУ о том питању видети нпр. у: Мишљење Комисије о захтеву Србије за 
чланство у Европској унији, op. cit, стр. 116.
80   И у Конвенцији и Препоруци се изричито помиње да се заштита односи и на лица 
ангажована у неформалној економији (видети нпр. чл. 11 Препоруке). 
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и узнемиравање које укључује и треће стране, гдје је примењиво, и 
укључује“, између осталог, забрану насиља, подршку жртвама, санкције, 
ефикасну истрагу и друге мере.81 Према истоименој препоруци, бр. 206 
МОР, чланице приликом ове заштите из чл 4. Конвенције, треба да се 
баве насиљем и злостављањем у свету рада и запошљавања, у области 
безбедности и здравља на раду, једнакости и антидискриминационом 
праву, те у кривичном праву, где је то прикладно.

У поменутим документима МОР наглашен је и „родно одговорни 
приступ“ насиљу и злостављању на раду.82 У чл. 10 Конвенције се наводи 
да се од држава чланица очекује да ће: „е) обезбедити жртвама родно 
заснованог насиља и злостављања у свету рада да имају делотворан 
приступ родно осетљивом, сигурном и ефикасном механизму за жалбе 
и решавање спорова, подршку, услуге и правне лекове; (ф) препознати 
ефекте насиља у породици и, колико је практично разумно, ублажити 
његов утицај у свету рада.83 

Имајући у виду појачани степен насиља у породици у Србији 
у последње време, свакако да један од важних циљева треба да 
буду и сузбијање насиља и злостављања на раду жена. Исто тако, 
треба генерално радити на једнакости жена, с обизом на родни јаз у 
запослености 54%:39% у корист мушкараца,84 као и да постоји родни 
јаз на пољу зарада.85 

3. Закључак

Иако је радно законодавство Србије у последњих двадесетак 
година доста унапређено, оно је у међувремену изгубило корак 
са светом и међународним стандардима. Законодавац није пратио 
глобалне трендове, односно није прилагођавао нашу регулативу 
новим околностима и облицима рада. Такође, није извршена потпуна 
хармонизација са стандардима ЕУ и МОР. Зато би, у складу са сугестијама 
ових организација, требало реформисати радно право Србије, а нарочито 
Закон о раду, уз доношење још неких прописа (закона о штрајку, закона 
о агенцијском раду). 

Потребне измене законодавства се нарочито односе на ревизију 
појма радног односа, запосленог, послодавца, уз увођење нових појмова, 
81   Видети остатак чл. 4, ст. 2 Конвенције.
82   Исто видети и чл. 7, 9, 10 Конвенције. 
83   У Препоруци се у тачкама 16 и 17 предвиђају посебне мере подршке за жртве 
„родног“ и „породичног насиља.
84   Видети више у ПДР, стр. 4.
85   Видети више у ПДР, стр. 5.
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као што су: „радник“, „дигитални запослени“, „уступљени запо-
слени“, „примарни послодавац“, „секундарни послодавац“, „законски 
послодавац“. Тиме би се адекватно заштитила сва лица која живе од рада и 
спречило раслојавање и сиромашење радне популације, односно, избегло 
би се стално изигравање закона од стране послодаваца. Такође, у складу 
са сугестијама МОР требало би иновирати још неке области у Закону о 
раду (питање отказа, дисциплинске одговорности, зараде, правилника 
о раду, колективних уговора, репрезентативности), захваљујући чему 
би наш систем радних односа постао ефикаснији, транспарентнији,  
праведнији и усклађенији са праксом развијених земаља.   
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Coordination of Serbian Labor Law with new 
tendencies, ILO and EU Standards

Summary

Although Serbia’s labor legislation has improved considerably over the 
last twenty years, it has, in the meantime, lost track of the world and interna-
tional standards. The Serbian legislator did not follow trends in the world, 
or did not adjust regulation to new circumstances and new forms of work. 
Also, full harmonization with EU and ILO standards has not been carried 
out. Therefore, in accordance with the suggestions of these organizations, 
the labor law of Serbia and especially the Labor Code, should be reformed, 
also with the adoption of some new regulations (law on the strike, the law 
on agency work).

Key words: labour, labour relations, new forms of work, labour law 
reform.
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Апстракт: Право избеглица на запошљавање најпотпуније 
је на међународном плану регулисано Пактом о економским, 
социјалним и културним правима и Конвенцијом о статусу 
избеглица. У Пакту је то право зајемчено у оквиру права на рад, 
чији је оно саставни део. Упркос широкој формулацији права на 
рад садржаној у чл. 6 Пакта, државе имају већи број могућности 
за ограничење његовог домашаја. За разлику од Пакта, 
Конвенција посебно нормира право избеглица на запошљавање. 
Чл. 17(1) Конвенције обавезује државе уговорнице да избеглице 
којима је дозвољен боравак на њиховој територији третирају у 
погледу плаћеног запослења на исти начин као најповлашћеније 
странце. Прописи Републике Србије дозвољавају да избеглице 
имају приступ тржишту рада, по доста либералним условима. 
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1. Увод

Избеглица је особa која се услед основаног страха да ће бити 
прогоњена због своје расе, вере, националности, припадности одређеној 
друштвеној групи или политичког мишљења, нађе изван земље чије 
држављанство има и која не може или због тог страха не жели да тражи 
заштиту своје земље; или особа без држављанства, која се услед напред 
наведних разлога налази изван земље свог уобичајеног места боравка, 
и која не може или због тог страха не жели да се у њу врати.2 Одлуку 
о утврђивању избегличког статуса доноси надлежни државни орган и 
она има само декларативно дејство. Њоме се не установљава избеглички 
статус, већ се само потврђује да он постоји. За разлику од избеглице, 
тражилац азила (азилант) је особа која је у страној држави поднела захтев 
за азил, тј. стицање избегличке заштите, о којем још увек није донесена 
правоснажна одлука.3

Међународним документима и националним прописима избегли-
цама су зајемчена бројна права, међу којима је и право на рад. Оно је 
релевантно за велики број избеглица, будући да је скоро половина њих 
радно способна (узраста од 18 до 59 година).4 Право на рад корисно је за 
избеглице, али и за државу која је их је прихватила. Оно је комплексно и 
обухвата право на запошљавање, право на самозапошљавање и право на 
бављење слободним професијама. При томе, право на запошљавање има 
највећи практичан значај јер претежна већина радно способних избеглица 
настоји да се запосли код неког послодавца у држави уточишта, док само 
мањи број њих има могућност да у тој држави самостално покрене неки 
посао или се бави слободним професијама.

У овом раду истражује се како је у међународном праву и праву 
Републике Србије регулисано право избеглица на запошљавање, као 
најважнијa компонентa њиховог права на рад. На одговарајућим местима 
у раду испитује се да ли и у којој мери тражиоци азила уживају то 
2   Чл. 1А(2) Конвенције о статусу избеглица; Convention Relating to the Status of 
Refugees, 28 July 1951, UNTS, Vol. 189, p. 137; Службени лист ФНРЈ – Међународни 
уговори, бр. 7/60. Српски Закон о азилу и привременој заштити (чл. 2) преузео је ову 
дефиницију, с тим што је у њу унео још два основа прогона (пол и језик) који такође 
могу довести до признања избегличке заштите; Службени гласник РС, бр. 24/2018. 
3   О разликама између појама „избеглица” и „азилант”, видети: С. Ћопић, С. Ћопић, 
Мигранти, азиланти, избеглице: одређење и разграничење основних појмова и импли-
кације на правни статус и ниво њихове заштите, Теме, Vol. XLI, 2017, No. 1, стр. 1–22.
4   E. Arnold-Fernández, S. Pollock, Refugees’ rights to work, Forced Migration Review, 
September 2013, No. 44, p. 92; UNHCR, Statistical Yearbook 2016, Geneva, 2017, http://www.
unhcr.org/statistics, [12. 08. 2019], p. 101; UNHCR, Global Trends - Forced Displacement in 
2018, Geneva, 2017, http://www.unhcr.org/statistics, [12. 8. 2019], p. 61.
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право. Због ограничења у погледу обима рада, изостаће проучавање 
права избеглица на основу рада, већ ће то бити предмет неког будућег 
истраживања.

У првој целини рада анализиране су релевантне одредбе два 
најважнија међународна уговора у овој сфери. Предмет анализе најпре 
су правила садржана у Пакту о економским, социјалним и културним 
правима, будући да се она односе на све особе, укључујући ту и избеглице 
и тражиоце азила. Након тога пажња се усмерава на норме Конвенције 
о статусу избеглица, као lеx specialis-у у области заштите избеглица. У 
другом делу рада анализирају се прописи Републике Србије који уређују 
запошљавање избеглица и тражилаца азила. У тој целини представљена 
су правила Закона о азилу и привременој заштити, као и правила Закона 
о запошљавању странаца. 

2. Међународни стандарди 

Многи међународни инструменти садрже одредбе битне за заштиту 
права избеглица на запошљавање, али Пакт о економским, социјалним 
и културним правима (даље: Пакт или ПЕСКП) и Конвенција о статусу 
избеглица из 1951. године (даље: Конвенција) најпотпуније регулишу 
то право.

2.1. Пакт о економским, социјалним и културним правима
Иако ПЕСКП нигде експлицитно не помиње избеглице и тражиоце 

азила, његове одредбе о праву на рад примењиве су и на те две категорије 
особа. Као и остала права, и право на рад је Пактом признато „сваком 
лицу”, без обзира на његово држављанство, тако да оно припада и 
„страним држављанима, где се сврставају и избеглице, тражиоци азила, 
лица без држављанства или жртве трговине људима, без обзира на њихов 
правни статус и документа која поседују”.5 И сама Конвенција потврђује 
релевантност одредби Пакта, истичући да она ни на који начин не утиче 
на права и бенефиције које су избеглицама признате било којим другим 
међународним инструментом.6 Дакле, избеглице паралелно са правима 

5   Committee on Economic, Social and Cultural Rights, General comment No. 20: Non-
Discrimination in Economic, Social and Cultural Rights (Аrt. 2, para. 2, of the Covenant), 2 
July 2009, E/C.12/GC/20, para. 30. Може се видети да право на рад садржано у Пакту о 
економским, социјалним и културним правима има шири персонални домашај од права 
на рад из Конвенције о статусу избеглица јер за његово уживање странац не мора имати 
законити боравак у страној држави.
6   Чл. 5.
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из Конвенције уживају и права призната уговорима о људским правима, 
међу којима ПЕСКП има важно место. Поред тога, заштита права на 
рад из Пакта нарочито је значајна за избеглице и тражиоце азила који 
се налазе на територији неке државе која још увек није приступила 
Конвенцији,7 а јесте уговорница ПЕСКП.

Пакт јемчи право на рад чланом 6(1) који гласи: „Државе уговорнице 
овог Пакта признају право на рад, које подразумева право сваког лица 
да добије могућност да обезбеди себи средства за живот слободно 
изабраним или прихваћеним радом, те ће предузети одговарајуће мере за 
заштиту тог права”.8 Комитет за економска, социјална и културна права 
овом праву признаје посебан значај, истичући да је оно „од суштинског 
значаја за остваривање других људских права и представља неодвојиви 
и инхерентни део људског достојанства”.9

Упркос широкој формулацији права на рад садржаној у чл. 6 
Пакта, државе имају неколико могућности за ограничење његовог 
домашаја. Најпре, чл. 2(1) Пакта предвиђа постепено остваривање 
права загарантованих тим уговором, укључујући ту и право на рад. 
За разлику од Пакта о грађанским и политичким правима, чл. 2(1) не 
захтева од држава уговорница да зајемчена права одмах имплементирају, 
већ од њих тражи да „до максимума својих расположивих средстава, 
предузимају кораке како би се постепено постигло пуно остварење 
права признатих у овом Пакту”. Наведену одредбу државе су често 
злоупотребљавале, правдајући неспровођење неких права из ПЕСКП 
својим лошим економским приликама. Увиђајући тај проблем, 
Комитет за економска, социјална и културна права је истакао да 
„концепт прогресивног остварења представља признање чињенице 
да пуна реализација свих економских, социјалних и културних права 
углавном неће бити могућа у кратком временском периоду. ... Међутим, 
чињеницу да је Пактом предвиђена реализација током времена, или 
другим речима постепено, не треба погрешно тумачити као остављање 
те обавезе без било каквог значаја.” Државе имају обавезу „да се што 
брже и ефикасније крећу” ка потпуној реализацији права из Пакта.10 

7   Чак 45 држава нису уговрнице Конвенције.
8   Може се видети да је право на рад формулисано тако да обухвата три компоненте: 
приступ запослењу, слободан избор запослења и гаранцију против арбитрарног отпуштања.
9   Committee on Economic, Social and Cultural Rights, General Comment No. 18: The Right 
to Work (Art. 6 of the Covenant), 6 February 2006, E/C.12/GC/18, para. 1.
10   Committee on Economic, Social and Cultural Rights, General Comment No. 3, The 
Nature of States Parties Obligations (Art. 2, para. 1 of the Covenant), 14 December 1990, 
(contained in UN Doc. E/1991/23), para. 9.
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Комитет је још додао да „иако се потпуна реализација релевантних 
права може постићи поступно, кораци ка том циљу морају се предузети 
у разумно кратком року након ступања Пакта на снагу за дотичну 
државу”.11 Дужност постепене реализације не значи да економска, 
социјална и културна права треба да буду реализована тек кад држава 
достигне одређени степен економског развоја, већ она обавезује државу 
да у складу са постојећим економским могућностима имплементира та 
права. Уколико неко економско, социјално или културно право не може 
бити имплементирано у потпуности, допуштена је и његова делимична 
имплементација до максимално могуће границе за ту државу.12 

Иако се сматра да обавеза прогресивне реализације економских, 
социјалних и културних права може бити предмет судске контроле,13 
њу није лако остварити у пракси. Флексибилност те одредбе још увек 
државама даје доста простора да некажњено избегну поштовање тих 
права, укључујући ту и право на рад. Чак се и Комитет за економска, 
социјална и културна права уздржава од критике држава које 
онемогућавају запошљавање странаца.14 

Друга могућност за умањење обавеза из ПЕСКП садржана је у чл. 
2(3) тог уговора који земљама у развоју допушта да странцима ограниче 
уживање економских права.15 Међутим, државе немају пуну слободу 
приликом прибегавања том ограничењу. Његову евентуалну примену 
државе морају оправдати заштитом своје економије, поступајући са 
„дужном пажњом према људским правима”.16 Будући да је циљ чл. 2(3) 
био окончање економске доминације странаца која је као последица 
колонијализма постојала у неким новоствореним државама, наведени 
члан мора бити тумачен рестриктивно у складу са тим циљем.17

11   Ibid., para. 2.
12   United Nations, Economic, Social and Cultural Rights – Handbook for National Human 
Rights Institutions, New York/Geneva, 2005, p. 12.
13   S. Liebenberg, The Protection of Economic and Social Rights in Domestic Legal Systems, 
in: A. Eide, C. Krause, A. Rosas (Eds.), Economic, Social and Cultural Rights – A Textbook, 
Dordrecht/Boston/London, 2001, p. 67.
14   J.C. Hathaway, The Rights of Refugees Under International Law, Cambridge, 2005, p. 740.
15   Упркос чињеници да је ограничење економских права допуштено само земљама у 
развоју, у многим државама се приликом запошљавања прави разлика између домаћих 
држављана и странаца, како би се радна места и економско благостање сачувало за 
сопствене грађане; R. Cholewinski, Economic and Social Rights of Refugees and Asylum 
Seekers in Europe, Georgetown Immigration Law Journal, Vol. 14, No. 3, 2000, p. 729.
16   Чл. 2(3).
17   The Limburg Principles on the Implementation of the International Covenant on Economic 
Social and Cultural Rights, UN doc. E/CN.4/1987/17, Annex, para. 43.



Небојша Раичевић, Горан Обрадовић, Право избеглица на запошљавање – 
међународни стандарди и прописи Републике Србије стр. 93-110, XXIII (1/2019)

98

Пошто спада у економска права, право на рад потпада под домашај 
ограничења из чл. 2(3) Пакта. Међутим, чл. 2(3) не може послужити као 
основ за свако ограничење права на рад странаца. На пример, он може 
послужити за забрану запошљавања страних туриста, али не може бити 
оправдање за расну дискриминацију, нити за забрану рада избеглицама 
и тражиоцима азила уколико им није обезбеђена социјална помоћ, јер 
би то угрозило њихову егзистенцију.18

Трећа могућност за ограничење права на рад јесте примена 
дерогационе клаузуле из чл. 4 Пакта.19 Ограничење права на рад, 
укључујући ту и елиминацију странаца из уживања тог права, могуће 
је само ако је то ограничење: 1) прописано законом; 2) спојиво са 
природом права које се ограничава; и 3) наметнуто искључиво ради 
унапређења општег благостања у демократском друштву. Применом 
дерогационе клаузуле из чл. 4 држава може ограничити право на рад 
како би одвратила тражиоце азила од доласка на њену територију у 
усмерила их на неку другу државу, с тим што та мера мора бити заиста 
неопходна и пропорционална циљу који се жели остварити.20

На крају, неке државе су стављањем резерви на чл. 6 ПЕСКП 
сачувале повлашћени положај својих држављана на домаћем тржишту 
рада. Као пример за то можемо навести Велику Британију и Француску. 
Британска влада је у својој резерви навела да „задржава право да 
тумачи члан 6 тако да он не спречава увођење ограничења, заснованих 
на месту рођења или основу за стицање права на боравак, приликом 
запошљавања у било којој регији или територији у циљу заштите 
могућности запошљавања радника из те регије или територије”, док 
је Француска навела да се чл. 6 Пакта „неће тумачити као препрека за 
постојање одредби које регулишу приступ странаца запошљавању”.21 

2.2. Конвенција о статусу избеглица
Творци Конвенције су од самог почетка били на становишту 

да право избеглица на рад мора бити загарантовано тим уговором. 
Амерички представник у Ad hoc комитету чак је истакао да су „без права 

18   A. Edwards, Human Rights, Refugees, and the Right to Enjoy Asylum, International 
Journal of Refugee Law, Vol. 17, 2005, No. 2, p. 325.
19   У питању је општа дерогациона клаузула која се примењује код ограничења било 
ког права из Пакта.
20   U.C. Jha, Refugees’ Right to Work: An Indian Perspective, ISIL Year Book of International 
Humanitarian and Refugee Law, Vol. 3, 2003, p. 201.
21   UNTS, Vol. 1007, A-14531, p. 389 and Vol. 1202, A-14531, pp. 393-394; https://
treaties.un.org/Pages/showDetails.aspx?objid=080000028002b6ed&clang=_en [14. 7. 2019]



Небојша Раичевић, Горан Обрадовић, Право избеглица на запошљавање – 
међународни стандарди и прописи Републике Србије стр. 93-110, XXIII (1/2019)

99

на рад, сва остала права безначајна”.22 Тај почетни став задржан је током 
читавих преговора, тако да је право на рад нашло своје место у коначном 
тексту Конвенције. Оно је регулисано у три члана Конвенције: чл. 17 
– право на запошљавање, чл. 18 – право на самозапошљавање и чл. 19 
– право на бављење слободним професијама. У складу са ограничењем 
истраживања датом у уводу овог рада, предмет наше пажње биће само 
право на запошљавање.

Чл. 17(1) Конвенције обавезује уговорнице да избеглице којима је 
дозвољен боравак на њиховој територији третирају у погледу плаћеног 
запослења на исти начин као странце са најповлашћенијим положајем 
у тој држави.23 Да би се схватио домашај ове одредбе, неопходно је 
објаснити када се сматра да избеглице имају „дозвољен боравак” у 
држави уточишта, шта значи „стандард најповлашћенијег странца” и 
шта се подразумева под „плаћеним запослењем”.

Избеглице са дозвољеним (легалним) боравком у држави уточишта 
(енгл. „lawfully staying”) имају најчвршћи степен повезаности са том 
државом.24 Такав боравак подразумева нешто више од простог законитог 
присуства у држави прихвата. 

Постоји потпуна сагласност да дозвољени боравак имају особе 
којима је у држави прихвата формално признат избеглички статус. 
Притом није битно да ли је тај статус признат у индивидуалном поступку 
или на групној основи у случају масовног прилива избеглица (prima facie 
избеглице). Неки сматрају да статус дозвољеног боравка, па самим тим 
и право запослења на основу чл. 17(1) Конвенције, имају и лица којима 

22   Statement of Mr. Henkin (USA), Ad Hoc Committee on Refugees and Stateless Persons, 
Second Session: Summary Record of the Thirty-Seventh Meeting, Geneva, 16 August 1950, 
E/AC.32/SR.37.
23   Избеглицама је тај третман загарантован само приликом запошљавања у држави 
уточишта. Уколико желе да раде у некој другој држави, оне морају добити визу и радну 
дозволу од државе у којој намеравају да се запосле; P. Sinha, Asylum and International 
Law, The Hague, 1971, p. 115.
24   Поред тога постоје још два степена повезаности избеглица са државом уточишта: 
„пуко физичко присуство у држави уточишта“ (енгл. „in“ или „within” ) и „законито 
присуство у држави уточишта“ (енгл. „lawfully in” ). Пуко физичко присуство избеглица 
на територији државе уточишта је најлабавији степен повезаности са том државом. Тај 
степен повезаности имају избеглице чим се нађу на територији државе уточишта, без 
обзира на то да ли су на њу доспеле легално или илегално. Оне остају у том статусу 
док не поднесу захтев за признавање избегличке заштите, када стичу статус избеглице 
која је законито присутна у држави прихвата. Што је веза избеглица са државом пријема 
чвршћа, то им припада већи број права; Више видети: Н. Раичевић, Заштита избеглица 
у међународном праву, Ниш, 2018, стр. 175, 183, 270.
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је на територији државе прихвата пружена привремена заштита.25 За 
разлику од тога, тражиоци азила, у принципу, не потпадају под домашај 
чл. 17(1) Конвенције, будући да они још увек немају дозвољени боравак у 
држави прихвата, већ су у њој само законито присутни.26 Ипак, UNHCR 
и поједини интернационалисти сматрају да се и тражиоци азила могу 
сматрати особама са дозвољеним боравком уколико држава прихвата 
уопште не спроводи индивидуални поступак за утврђивање избегличког 
статуса или га непотребно одуговлачи.27 Дакле, тражиоци азила стичу 
право на запошљавање тек када њихов захтев буде позитивно решен, тј. 
када им формално буде признат статус избеглице или када им захтев не 
буде решен ни након протека дужег временског периода.

Треба рећи да израз „lawfully staying” није синоним за домицил 
(пребивалиште) нити за стални резиденцијални статус.28 Да би избеглице 
имале дозвољени боравак у смислу чл. 17(1) Конвенције, оне не морају 

25   J.C. Hathaway, op. cit., p. 730. Привремена заштита се примењује у случају масов-
ног прилива угрожених лица у неку државу. То је ванредна процедура којој највише 
власти неке државе прибегавају у ситуацијама када није могуће применити уобичајену 
индивидуалну процедуру за признавање избегличког статуса. За разлику од признавања 
избегличког статуса на групној основи (prima facie избеглице), која се такође приме-
њује код масовног бекства, код привремене заштите угроженим особама се не 
признаје избеглички статус, већ им се једино пружа тренутна и привремена заштита. 
У првом случају свим избеглим особама групно се признаје избеглички статус (осим 
уколико за неку особу постоје докази за супротно), док се у другом случају ником 
не признаје избеглички статус, али остаје отворена могућност да свака од тих особа 
поднесе индивидуални захтев за признање избегличке заштите. На међународном 
плану привремена заштита је једино регулисана Директивом о привременој заштити 
(2001/55/ЕЗ); Више видети: Н. Раичевић, Изградња заједничког европског система 
азила и његово прилагођавање масовном приливу миграната, Зборник радова Правног 
факултета у Нишу, бр. 71, 2015, стр. 25.
26   Тражиоци азила се издржавају од социјалне помоћи коју им пружа држава прихвата, 
осим уколико немају сопствена средства за живот.
27   UNHCR, Discussion Paper on Recommended Reception Standards for Asylum-Seekers 
in the Context of the Harmonisation of Refugee and Asylum Policies of the European 
Union, June 2000, https://www.refworld.org/docid/3ae6b3378.html [21. 8. 2019], para. 38; 
University of Michigan Law School, The Michigan Guidelines on the Right to Work, Michigan 
Journal of International Law, Vol. 31, 2010, No. 2, p. 298. Неки аутори су наводили да 
ако држава пријема у року од три месеца на одлучи о уредно поднетом захтеву за 
стицање избегличке заштите, његов подносилац се мора третирати као избеглица која 
има дозвољени боравак; A. Grahl-Madsen, The Status of Refugees in International Law, 
Vol. 2, Leyden, 1972, p. 353. У ЕУ је данас прихваћена таква идеја и тражиоцим азила 
се признаје право на запошљавање уколико државе чланице у року од 9 месеци од 
подношења захтева за стицање азила не донесу првостепену одлуку − чл. 15 Директиве 
о условима пријема (2013/33/ЕУ).
28   J.C. Hathaway, op. cit., p. 186.
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остварити пребивалиште у држави уточишта. Дакле, код овог степена 
повезаности избеглицама је „званично одобрено стално присуство 
у држави уговорници, без обзира на то да ли постоји или не постоји 
формално признање избегличког статуса, давање права сталног боравка 
или успостављање домицила”.29 Може се закључити да је за стицање 
статуса потребног за примену чл. 17 Конвенције нужно да избеглица у 
држави прихвата борави на трајнијој основи, а не да се ту налази само 
краткотрајно. 

Када је у питању обим у којем ће избеглице уживати право 
на запошљавање, творци Конвенције су се определили за „стандард 
најповлашћенијег странца”,30 мада је било и другачијих предлога.31 
Чланом 17(1) избеглицама је признато право да траже и добију плаћено 
запослење под најповољнијим условима који су признати неком од 
странаца на територији државе уточишта, без обзира по ком основу тај 
странац има привилеговани положај.32 Такав третман је веома погодан за 
избеглице у чланицама ЕУ будући да држављани других држава чланица 
у погледу права на запошљавање изједначени са домаћим држављанима. 

Међутим, чл. 17 Конвенције не гарантује избеглицама добијање 
запослења. Он им једино јемчи право да траже запослење и да при 
запошљавању у држави уточишта не буду дискриминисане у односу на 
најповлашћеније странце. Дакле, избеглице при запошљавању немају 
предност у односу на привилеговане странце, а још мање у односу 
на домаће држављане. Може се видети да је Конвенција прихватила 

29   Ibid., pp. 189, 730. Неки аутори наводе да добијање сталног, временски или 
садржински неограниченог боравка, признање избегличког статуса, издавање путних 
докумената или вишекратне визе ствара јаку претпоставку да избеглица има законити 
боравак у датој држави. На тој држави лежи обавеза да оповргне ту претпоставку, 
показујући, на пример, да је избеглица прихваћена само за кратак временски период или 
ради неке конкретне сврхе; G.S. Goodwin-Gill, J. McAdam, The Refugee in International 
Law, Oxford, 2007, p. 526. 
30   За разлику од тога, код права на самозапошљавање (чл. 18) и права на бављење 
слободним професијама (чл. 19) примењен је „стандард обичног странца”.
31   Југословенски делегат је предлагао да се код права на запошљавање примени 
„стандард националаног третмана”, али његов предлог није добио подршку; Statement 
of Mr. Makiedo (Yugoslavia), Conference of Plenipotentiaries on the Status of Refugees and 
Stateless Persons: Summary Record of the Ninth Meeting, 6 July 1951, A/CONF.2/SR.9.
32   „Уколико земља закључи међународни споразум, донесе закон или установи праксу, 
на основу чега држављани одређене стране државе имају право на посебно повлашћен 
третман у погледу плаћеног запослења, избеглице ће имати право на исти такав 
третман”, без обзира на то да ли постоје посебне везе међу двема државама; A. Grahl-
Madsen, Commentary on the Refugee Convention 1951 (Articles 2–11, 13–37), Geneva, 1997, 
Commentary on the Art. 17, para. 3.
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компромисно решење код запошљавања избеглица. Државе нису 
биле спремне да код овог права изједначе избеглице са сопственим 
држављанима, али нису желеле ни да примене најнеповољнији „стандард 
обичног странца”. Међутим, ни то компромисно решење није било 
прихватљиво за многе државе уговорнице, тако да је на чл. 17 стављен 
велики број резерви.33

Када је у питању израз „плаћено запослење” (енгл. „wage-earning 
employment”), Конвенција га не дефинише, а његово појашњење не може 
се наћи ни у travaux préparatoires. Доктрина стоји на становишту да тај 
израз треба тумачити у најширем могућем смислу, тако да обухвати 
сваку ситуацију где особа има плаћено запослење, остављајући изван 
њега једино особе које су самозапослене или се баве слободним 
професијама.34 Грал-Мадсен (Grahl-Madsen) то конкретизује, наводећи 
да плаћено запослење обухвата „фабричке раднике, пољопривредне 
раднике, канцеларијске раднике, продавце, послугу и било коју 
другу врсту посла за коју се добија накнада у виду зараде, за разлику 
од хонорара или добити. Изгледа разумно ту укључити и конобаре, 
трговачке путнике и друге особе које су у већој или мањој мери плаћене у 
виду напојница, провизије или процента; пресудно је да ли се може рећи 
да имају послодавца и да нису слободни агенти”.35 Поред тога, ту спадају 
и радници запослени у јавној админстрацији и јавним предузећима, 
као и особе запослене код лица које се баве слободним професијама (на 
пример, помоћници зубара, архитеката или адвоката).36

На крају треба рећи да чл. 17(2) даје неким категоријама избеглица 
одређене бенефиције у погледу запошљавања, које други странци немају. 
У њему је прописано да се „рестриктивне мере наметнуте странцима 
или послодавцима странаца ради заштите домаћег тржишта рада” неће 
примењивати на избеглице које су: а) већ биле изузете од тих мера у 
моменту ступања Конвенције на снагу за дотичну државу; б) напуниле 
три године боравка у земљи уточишта; или, в) чији супружник или дете 
имају држављанство државе уточишта. Ваља истаћи да се изузеци из чл. 
17(2) Конвенције односе само на рестриктивне мере за заштиту домаћег 
тржишта рада, а не и на друге рестриктивне мере које се у држави 
уточишта примењују према странцима. Чл. 17(2) не искључује примену 

33   G.S. Goodwin-Gill, J. McAdam, op. cit., p. 509.
34   P. Weis, The Refugee Convention, 1951: The Travaux préparatoires analysed with a 
Commentary, 1990, Commentary on the Art. 17.
35  A. Grahl-Madsen, Commentary on the Refugee Convention 1951 (Articles 2–11, 13–37), 
Geneva, 1997, Commentary on the Art. 17, para. 4.
36   Ibid.
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ограничавајућих мера које имају неку другу сврху, на пример, забрану 
запошљавања у војној индустрији37 или јавним службама.38

3. Прописи Републике Србије

На радноправни положај избеглица у Републици Србији од утицаја 
је неколико прописа. Пре свега, то је Закон о раду39 и, као lex specialis, 
Закон о запошљавању странаца.40 Осим њих, од значаја су, пре свега у 
сврхе појмовног одређења, и Закон о избеглицама41, као и Закон о азилу 
и привременој заштити.42

Закон о раду Републике Србије, као општи пропис о раду, 
примењује се на све запослене и све послодавце у Републици (укључујући 
и запослене који су упућени на рад у иностранство од стране послодавца), 
на које се не примењује неки други закон. Његове одредбе примењују се 
и на запослене стране држављане и лица без држављанства који раде код 
послодавца на територији Републике Србије, ако законом није друкчије 
одређено.43 Тај специјални закон је Закон о запошљавању странаца44 
и његове одредбе искључују примену Закона о раду, као матичног, с 
обзиром да он, као lex specialis има јачу правну снагу. У погледу свега 
осталог што није регулисано Законом о запошљавању странаца, страни 
држављани и лица без држављанства имају исти радноправни статус 
као и држављани Републике Србије.45

С обзиром да Закон о раду не спомиње изричито избеглице, већ 
само (уз домаће држављане) стране држављане и лица без држављанства, 
њихов статус се одређује на основу других закона.  Најстарији од 
њих је Закон о избеглицама (1992), али он, иако носи такав назив,  
не дефинише појам „избеглице“. Тај појам ближе одређује Закон о 
запошљавању странаца, који „избеглицу“ дефинише као „странца коме 
је признато право на уточиште у складу са прописима о азилу, осим 
лица са територије бивше СФРЈ којима је статус избеглице признат у 
37   Ibid., Commentary on the Art. 17, para. 5.
38   P. Weis, op. cit., Commentary on the Art. 17.
39   „Сл. гласник РС“, бр. 24/2005; 61/2005; 54/2009; 32/2013; 75/2014; 13/2017; 113/2017 
и 95/2018-аут. тумачење.
40   „Сл. гласник РС“, бр. 12/2014, 113/2017, 50/2018 и 31/2019.
41   „Сл. гласник РС“, бр. 18/92, „Сл. лист СРЈ“, бр. 42/2002-одлука СУС и „Сл. гласник 
РС“, бр. 30/2010. 
42   „Сл. гласник РС“, бр. 24/2018. 
43   Чл. 2, ст. 4 Закона. 
44   „Сл. гласник РС“ бр.
45   З. Ивошевић, Коментар Закона о раду, ЈП Службени гласник, Београд, 2015., стр. 20.
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складу са прописима о избеглицама, на која се овај закон не примењује“. 
Другим речима, Закон о запошљавању странаца из појма „избеглица“ 
искључује сва она лица која су обухваћена Законом о избеглицама.46 
Закон о азилу и привременој заштити избеглицом сматра „странца 
који се због оправданог страха од прогона због своје расе, пола, језика, 
вероисповести, националне припадности или припадности одређеној 
друштвеној групи или због својих политичких уверења не налази у 
држави свог порекла и није у могућности или због страха не жели да 
се стави под заштиту те државе, као и лице без држављанства које се 
налази изван државе свог уобичајеног боравишта и које не може или 
због тог страха не жели да се врати у своју државу.“47 

Неспорно је да Закон о запошљавању странаца у погледу дефиниције 
појма  избеглица упућује на Закон о азилу и привременој заштити48. 
Посебно је питање да ли се под тим појмом подразумевају и лица из 
бивших југословенских република, с обзиром да Закон о запошљавању 
странаца њих изузима из појма избеглица. Иако је дефиниција избеглица  
по Закону о азилу и привременој заштити доста шира у односу на Закон 
о запошљавању странаца, као и да је новијег датума, и у њему постоји 
ограда да се он „не примењује на избеглице које су тај статус стекле на 
основу Закона о избеглицама (1992). 

Овде је неопходно указати и на одређене терминолошке 
неподударности Закона о азилу и привременој заштити са Законом о 
запошљавању странаца. Наиме, Закон о запошљавању странаца (2014) 
избеглицом третира, као што је већ наведено, „странца коме је признато 
право на уточиште у складу са прописима о азилу“. Закон о азилу и 
привременој заштити, наравно, садржи детаљнији појам избеглице, јер 
је он неопходан приликом одлучивања о врсти права и заштите која 
ће бити пружена. Конкретно, то су право на азил, право на уточиште, 
супсидијарна заштита и  привремена заштита. Право на азил је право 
на боравак и заштиту коју има странац којем је, одлуком надлежног 
органа, одобрено право на уточиште и супсидијарну заштиту, док је 
право на уточиште право на боравак и заштиту које се даје избеглици 

46   То су: лица која су услед догађаја од 1991. до 1998. године и њихових последица 
избегла или прогнана из бивших југословенских република на територију Републике 
Србије, а не могу или због страха од прогона или дискриминације не желе да се врате на 
територију са које су избегла, укључујући и лица која су се определила за интеграцију 
(у даљем тексту: избеглице). Чл. 1, ст. 1. Закона о избеглицама. 
47   Чл. 2, ст. 1, т. 6. Закона. 
48   Ранији Закон о азилу Републике Србије донет је 2007. године. „Сл. гласник РС“, бр. 
109/2007.
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на територији Републике Србије за кога надлежни орган утврди да 
оправдано страхује од прогона у држави порекла или држави уобичајеног 
боравишта. Супсидијарна заштита је заштита коју Република Србија 
одобрава странцу који би у случају повратка у државу порекла или 
државу уобичајеног боравишта био изложен трпљењу озбиљне неправде, 
док је привремена заштита заштита која се одобрава одлуком Владе 
у случају масовног прилива расељених лица која се не могу вратити у 
државу свог порекла или државу уобичајеног боравишта.49

Другим речима, азил-као право на боравак и заштиту, имају 
странци којима је одобрено или право на уточиште или право на 
привремену заштиту.  

Лица којима је одобрено једно од та два права имају, између 
осталог, и право на приступ тржишту рада. Закон о азилу то право 
признаје и тражиоцима азила, тј. странцима који су поднели захтев за 
азил на територији Републике Србије о којем није донета правноснажна 
одлука.50

За разлику од Закона о азилу, Закон о запошљавању странаца, 
као старији (2014) избеглицом сматра само странца коме је признато 
право на уточиште, у складу са прописима о азилу. Сматрамо да се овде 
једноставно ради о неусаглашености прописа, с обзиром да је ранији 
Закон о азилу  исти дефинисао као „...право на боравак и заштиту које 
има странац коме је на основу одлуке надлежног органа ...одобрено 
уточиште или други облик заштите предвиђен законом.“ Конкретно, 
сматрамо неспорним да право на запошљавање, у складу са Законом о 
запошљавању странаца,  имају како лица којима је одобрен азил (кроз 
право на уточиште или супсидијарну заштиту), тако и тражиоци азила. 
То, уосталом, произилази и из даљих одредаба Закона о запошљавању 
странаца.51

У погледу услова, Закон о запошљавању странаца прави значајну 
разлику између странаца који су држављани ЕУ и осталих држава. 
Држављани ЕУ, и са њима повезана лица, имају право на слободан 
приступ тржишту рада у Републици Србији и њима није потребна 
дозвола за рад, уз ограничење да „...не смеју постати непримерени терет 
систему социјалне заштите Републике, односно морају да имају довољно 
средстава да издржавају себе и чланове своје породице.“52

49   Ови појмови су ближе објашњени у чл. 2 Закона о азилу и привременој заштити. 
50   Чланови 48 и 59 Закона о азилу и привременој заштити. 
51   Нпр. у чл. 13, ст. 3 говори се о издавању личне радне дозволе тражиоцу азила. 
52   Чл. 5.
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За лица која нису држављани ЕУ, заснивање радног односа 
условљено је поседовањем: визе за дужи боравак по основу запошљавања, 
одобрења за преивремени боравак или стално настањење и дозволом 
за рад. Дозвола за рад издаје се као лична радна дозвола и као радна 
дозвола.53

Посебна правила Закона о запошљавању странаца у погледу 
избеглица односе се то да се лична радна дозвола (која странцу омогућава 
слободно запошљавање, самозапошљавање и остваривање права за 
случај незапослености), издаје (уз лицу које има одобрење за стално 
настањење) и лицу са статусом избеглице. Осим тога, избеглицама се 
личне радне дозволе издају на период док траје лична карта за лице 
коме је одобрен азил. Тражиоцу азила, с друге стране, лична радна 
дозвола може се издати девет месеци након подношења захтева за азил, 
под условом да одлука о том захтеву није донета без његове кривице.54

4. Закључак

Пакт о економским, социјалним и културним правима и 
Конвенција о статусу избеглица на међународном плану најпотпуније 
регулишу право избеглица на запошљавање. Та два режима заштите 
су комплементарна и један други допуњују. За неке категорије особа 
повољнија је заштита из Конвенције, док је за друге она недовољна и 
морају се ослонити на чл. 6 Пакта.

За избеглице које имају дозвољен боравак у земљи уточишта 
заштита из чл. 17 Конвенције много је јача у односу на ону из чл. 6 
Пакта. Најпре, чл. 17 није конципиран као обавеза која се прогресивно 
имплементира, већ као обавеза коју државе одмах морају извршити 
уколико су испуњени потребни услови. Предност чл. 17 се огледа и у 
томе што он у истој мери обавезује све државе уговорнице Конвенције, 
без обзира на степен њиховог економског развоја. Практично то значи 
да иако нека држава можда испуњава услове за примену ограничења 
из чл. 2(3) Пакта, она то ограничење неће моћи да примени у односу на 
избеглице јер би тиме прекршила чл. 17 Конвенције. Насупрот томе, 
за тражиоце азила, односно избеглице које још увек немају легалан 
боравак у држави прихвата или избеглице на територији државе која није 
приступила Конвенцији, а јесте уговорница ПЕСКП, чл. 17 Конвенције 
није примењив, већ се они ради заштите права на запошљење могу 
позвати једино на чл. 6 Пакта.
53   Чл. 9 и 10. 
54   Чл. 12 и 13. 
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У пракси значајан број држава настоји да изигра међународна 
правила и искључе или отежају избеглицама приступ тржишту рада. 
Неке то чине формалним стављањем резерви на чл. 6 Пакта или чл. 17 
Конвенције, док друге то остварују наметањем административних и 
процедуралних баријера избеглицама приликом запошљавања.

Прописи Републике Србије-Закон о азилу и привремној заштити 
и Закон о запошљавању странаца пружају избеглицама могућност 
приступања тржишту рада под, по нашем мишљењу, доста либералним 
условима. Упркос могућности да разлози да то леже у не претераној 
заинтересованости избеглица за запошљавање у Републици Србији, 
остаје чињеница да су услови благи и усклађени са међународним 
стандардима. На тај начин, Србија, иако углавном транзитна земља, 
даје значајан допринос збрињавању избеглица. 
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Summary
Many international instruments contain provisions relevant for the 

protection of the refugees’ right to employment, but the Covenant on Econo-
mic, Social and Cultural Rights and the Convention relating to the Status of 
Refugees are the most important for its protection. In the Covenant, this right 
is regulated within the right to work, of which it is an integral part. Despite 
the broad wording of the right to work contained in Art. 6 of the Covenant, 
states have many options for avoidance of its implementation. First, the pro-
vision for progressive implementation enables states to avoid implementation 
od the right to work, justifying that by their poor economic circumstances. 
Furthermore, developing countries have the possibility to invoke Art. 2(3) 
of the Covenant and make a difference between nationals and foreigners, 
preserving jobs for their own citizens. Finally, the implementation of the right 
to work can also be eliminated by applying a derogation clause or by making 
reservations. Unlike the Covenant, the Convention specifically regulates the 
right of refugees to employment. Art. 17(1) of the Convention obliges States 
Parties to treat refugees who are lawfully staying in their territory with regard 
to wage-earning employment in the same way as the most favored foreigners. 
Therefore, the right to employment belongs only to refugees who are lawfully 
staying in the state of refuge, which means something more than a mere lawful 
presence in the host country. Wage-earning employment within the meaning 
of Art. 17(1) is broadly interpreted and covers any situation where a person 
has an employer and receives remuneration for his or her work in the form 
of wages, as opposed to the fees or profits conected to the liberal professi-
ons and self-employment. As regards extent to which refugees will enjoy 
the right to wage-earning employment, the parties to the Convention opted 
for the “standard of most favoured aliens” because they were not willing to 
equate refugees with their own nationals, but did not want to apply the most 
unfavorable “standard of ordinary aliens” either.

Key words: refugees, right to employment, Covenant on Economic, 
Social and Cultural Rights, Convention relating to the Status of Refugees.
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ПРИМЕНА ДИРЕКТИВЕ БРОЈ 1998 – 59 
ЕЗ О КОЛЕКТИВНОМ ОТПУШТАЊУ 

ЗАПОСЛЕНИХ У РЕПУБЛИЦИ СРБИЈИ

Апстракт: Радом су обухваћени и анализирани резултати 
примене Директиве број 1998 – 59 ЕЗ у Републици Србији. Предмет 
Директиве су колективна отпуштања запослених и мере њихове 
заштите у случају таквог отпуштања. Тим поводом, извршена 
је анализа усклађености радног законодавства наше земље с 
њеним одредбама. Осим тога, анализирани су и резултати 
истраживања спроведеног у другој половини 2018. године о 
томе колико су наши послодавци и запослени упознати с њеним 
постојањем, с њеним одредбама и с дометима њене примене у 
Републици Србији. 
У раду је наведено довољно података о томе колико је наше радно 
законодавство усклађено с предметном директивом. Такође, 
сумирани су и  резултати истраживачког процеса посвећеног 
изјашњавању представника послодаваца и запослених о томе да 
ли су упознати с постојањем Директиве и с обавезама које из ње 
произилазе. Изјашњавање је вршено помоћу упитника, у складу 
с правилима и критеријумима утврђеним с представницима 
Самосталног синдиката запослених у пољопривреди, прехрам-
беној, дуванској индустрији и водопривреди Србије, као и 
с представницима Formaca из Београда, ради реализације 
Пројекта: „Standing for the future“.

Кључне речи: Директива 1998 – 59 ЕЗ, Република Србија, радно 
законодавство, усклађеност, примена.
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1. Уводне напомене

Директива 1998/59 ЕЗ о колективном отпуштању запослених 
је усвојена 20. јуна 1998. године. Дакле, пре више од 20 година. Од 
тада до данас протекло је довољно времена за усклађивање законске 
и друге евентуалне регулативе Републике Србије с њеним одредбама. 
Такође, протекло је довољно времена и за њену афирмацију у свету рада, 
како на страни послодаваца, тако и на страни запослених и њихових 
синдикалних организација. Међутим, у пракси није баш тако.

Анализа усклађености домаће регулативе с Директивом број 
1998 – 59 ЕЗ и домета њене примене у Републици Србији рађена је 
по договору с представницима Самосталног синдиката запослених у 
пољопривреди, прехрамбеној, дуванској индустрији и водопривреди 
Србије, као и с представницима Formaca из Београда, ради реализације 
Пројекта: „Standing for the future“1. Основни циљ Пројекта био је да се 
утврди у којој мери се та директива примењује у Републици Србији. 
Осим тога, један од циљева Пројекта била је и потреба да се утврди да 
ли су и у којој мери послодавци и синдикалне организације наше земље 
упознати с њеним постојањем, њеном садржином и обавезама које из 
њених одредаба проистичу. 

Ради утврђивања наведених чињеница пажљиво је анализирана 
домаћа регулатива. Истовремено, спроведено је и опсежно истраживање, 
уз помоћ упитника. Упитници су дељени представницима послодаваца 
и синдиката. Све се одвијало у другој половини септембра и првој 
половини октобра 2018. године. На тај начин анкетирано је укупно 52 
испитаника из различитих синдикалних организација и 30 испитаника 
из исто толико компанија, односно послодавачких организација. Толики 
број испитаника може се сматрати репрезентативним за предметно 
истраживање2. Између осталог, и због тога што су анкетирањем 
обухваћени послодавци и чланови синдиката из различитих области 
рада из више регија Републике Србије.

1   Пројекат је реализован уз финансијску подршку организације Pre Dialog Sp. z o.o. 
из Пољске.
2   Пројектним задатком било је предвиђено да се анкетирањем обухвати по двадесетак 
испитаника, како на страни послодаваца, тако и на страни запослених. Међутим, 
независно од тога, истраживачким процесом обухваћен је већи број испитаника.
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2. Усклађеност домаће регулативе с 
Директивом број 1998 – 59 ЕЗ

Пажљивом анализом радног законодавства Републике Србије 
може се закључити да је наша законска регулатива у довољној мери 
усклађена с одредбама Директиве 1998/59 ЕЗ, нарочито од 2005. године. 
Законом о раду3, донетим те године, област колективног отпуштања 
запослених уређена је на примерен и у пракси спроводив и одржив 
начин. О томе најбоље сведоче одредбе чл. 124 – 160. Закона о раду, 
посвећене потраживањима запослених у случају стечајног поступка, 
правима запослених код промене послодавца и вишку запослених. 

Захваљујући наведеним законским одредбама, основан је и Фонд 
солидарности, као јединствена трипартитна институција чије функције 
се углавном финансирају средствима из Буџета Републике Србије. 
Основна функција Фонда је да својим радом допринесе остваривању 
права на наплату потраживања запослених у случају стечајног поступка4. 
Сагласно принципу повољности за запослене, представницима рада и 
капитала допуштено је уговарање већих права у случају колективног 
отпуштања запослених. Нажалост, таква могућност у пракси се 
недовољно користи. 

Ретки су примери, углавном гранских колективних уговора, у 
којима су се запослени и њихови синдикати изборили за нешто повољније 
услове колективног отпуштања с посла од услова утврђених законом. По 
правилу, такви примери карактеристични су за јавни сектор, односно 
за колективне уговоре закључене у области друштвених делатности. У 
њима се може наићи на одредбе којима се колико-толико отишло даље 
од законске регулативе. Наравно, у корист запослених који, не својом 
кривицом, остају без посла.

3. Колико су послодавци и запослени у нашој земљи 
упознати с постојањем и садржајем Директиве

Одговор на питање колико су послодавци и запослени у Републици 
Србији упознати с постојањем Директиве, с њеним одредбама и с 
обавезама које из њене примене проистичу, се могао дати једино 
анкетирањем њихових представника, уз помоћ одговарајућег упитника. 

3   „Службени гласник Републике Србије“, број 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 
75/2014, 13/2017 – Одлука УС и 113/2017.
4   Опширније: Ж. Кулић, Радно право, друго измењено и допуњено издање, Мегатренд 
универзитет, Београд, 2015, стр. 239 – 246.
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За те потребе пажљиво су дефинисана питања на која су испитаници 
давали одговоре. Дефинисали су их учесници Пројекта5. Осим у Србији, 
анализа примене Директиве вршена је и у Пољској, Шпанији, Италији, 
Румунији и Бугарској, у складу са задацима и циљевима утврђеним 
Пројектом6. Другим речима, Пројектом је обухваћено шест земаља, од 
којих су пет чланице ЕУ. Република Србија је једина учесница Пројекта, 
а да није чланица Уније. 

3.1. Анкетирање испитаника
У име послодаваца, упитнике су најчешће попуњавали правници, 

а ређе и други запослени у службама за људске ресурсе, а у име 
синдиката – њихови истакнути чланови и активисти. На тај начин и 
једнима и другима је дата прилика да им, по правилу, најпозванији, 
најупућенији и најкомпетентнији кадрови одговоре на постављена 
питања. Захваљујући таквом приступу, добијени резултати се не могу 
доводити у питање. Напротив, треба их сматрати репрезентативним, 
поузданим и релевантним за предметно истраживање, односно за 
утврђивање чињеница везаних за реализацију Пројекта.

Многи испитаници нису одговорили на сва постављена питања. 
Вероватно зато што су се плашили да због датих одговора могу сносити 
одређене последице, без обзира на то што је све рађено анонимно. Осим 
тога, приметно је да нису увек давани искрени и тачни одговори. Између 
осталог, то потврђује и чињеница да су одговори појединих испитаника 
нелогични, а делом и противуречни једни другима. Срећом, такви 
примери су у мањини, због чега им не треба придавати велику пажњу.

3.2. Родна, старосна и друга структура испитаника
Већ је речено да је анкетирано 30 представника послодаваца, 

из различитих области рада и различитих делова Републике Србије. 
Такође, анкетирана су и 52 представника запослених, односно синдиката. 

5   Анализом стања у предметној области у Републици Србији, по договору с представни-
цима Самосталног синдиката запослених у пољопривреди, прехрамбеној, дуванској 
индустрији и водопривреди Србије, као и с представницима Formaca из Београда, бавио 
се први коаутор овог чланка. О резултатима свога рада сачинио је Извештај с којим су 
упознати сви учесници Пројекта. 
6   Анкетирање представника послодаваца и запослених вршено је у свакој од наведених 
земаља. Питања садржана у Упитнику била су иста за све учеснике Пројекта. Резултати 
анкетирања су слични у свим земљама. Наиме, испоставило се да представници посло-
даваца и запослених у свакој од њих готово да нису ни чули за постојање предметне 
директиве. Још мање су им познате њене одредбе и обавезе које из њих проистичу, како 
за државе чланице ЕУ, тако и за државе заинтересоване за то чланство. 
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Притом се водило рачуна о њиховој родној, старосној, територијалној 
и другој заступљености. Наравно, у мери у којој је то било могуће, 
без обзира на то што се пројектним задатком на томе није посебно 
инсистирало. Захваљујући таквом приступу и подацима до којих се 
током истраживачког процеса дошло, у наставку се даје детаљан приказ 
родне, старосне и друге структуре испитаника. 

Од укупно 30 анкетираних представника послодаваца:
-- 19 или 63,33% њих су били мушкарци, а 11 или 36,67% жене;
-- 14 или 46,66% њих су били испитаници до 35, 14 или 46,66% 

испитаници између 35 и 50, а 2 или 6,66% испитаници с преко 
50 година живота;

-- 20 или 66,66% њих су били испитаници до 10, 8 или 26,66% 
испитаници између 10 и 25, а 2 или 6,66% испитаници с преко 
25 година радног стажа у последњем предузећу;

-- 25 или 83,33% њих нису били чланови синдиката, а 5 или 
16,67% су били чланови синдиката7.

	 На другој страни, од укупно 52 анкетирана представника 
синдиката:

-- 35 или 67,3% њих су били мушкарци, а 17 или 32,7% жене;
-- 1 или 3,85% њих су били испитаници до 35, 15 или 57,7% 

испитаници између 35 и 50, а 10 или 38,45% испитаници с 
преко 50 година живота8;

-- 5 или 9,61% њих су били испитаници до 10, 28 или 53,85% 
испитаници између 10 и 25, а 19 или 36,54% испитаници с 
преко 25 година радног стажа у последњем предузећу;

-- свих 52 или 100% њих се изјаснило да су чланови синдиката9.

3.3. Резултати анкетирања
Од укупно 30 анкетираних представника послодаваца:
- 26 или 86,67% њих одговорило је да није чуло за постојање 

Директиве 1998/59 ЕЗ, а 4 или 13,33% да је чуло за њено постојање, о 
чему сведочи и Графикон број 1.;

7     Ж. Кулић, Извештај о примени директива 1998/59, 2001/23 и 2002/14 ЕЗ у Републици 
Србији, Београд, 2018, стр. 1.
8    Многи испитаници нису одговорили на питање везано за године живота.
9   Ж. Кулић, Извештај о примени директива 1998/59, 2001/23 и 2002/14 ЕЗ у Републици 
Србији, оп. цит., стр. 1 и 2.
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графикон број 1: Колико су послодавци упознати с постојањем 
Директиве 1998/59 ЕЗ?

- 18 или 69,23% њих одговорило је да је Директива 1998/59 ЕЗ 
можда имплементи-рана или да не знају да ли је имплементирана у 
Републици Србији, а 8 или 30,77% да је имплементирана у нашој земљи10, 
о чему сведочи и Графикон број 2.;

графикон број 2: Да ли се Директива 1998/59 ЕЗ примењује у 
Републици Србији?

10  Део испитаника није одговорио на сва питања, а ниједан испитаник није се изјаснио 
за понуђену опцију да предметна директива није имплементирана у нашој земљи. 
Такво изјашњавање је последица чињенице да испитаници нису знали како би требало 
да одговоре, с обзиром на то да о Директиви, њеним одредбама и њеној примени у 
Републици Србији нису ништа знали или су веома мало знали. Другим речима, нису 
хтели да дају било какве одговоре, што је логично и сасвим разумљиво. 
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- 18 или 60% њих није одговорило на питање да ли се Директива 
1998/59 ЕЗ примењује у њиховом предузећу, 7 или 23,33% испитаника 
одговорило је да се примењујеу малој, 3 или 10% у средњој и 2 или 6,67% 
у великој мери, о чему сведочи и Графикон број 3.;

графикон број 3: У којој мери се Директива 1998/59 ЕЗ 
примењује у испитаниковом предузећу?

- 27 или 90% њих одговорило је да жели да прошири своје знање 
о Директиви број 1998/59 ЕЗ, а само 3 или 10% испитаника да не жели 
да проширује своје знање о тој директиви, о чему сведочи и Графикон 
број 4.

графикон број 4: Колико су представници послодаваца 
заинтересовани за проширивање свог знања о Директиви 1998/59ЕЗ?
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 на другој страни, од укупно 52 анкетирана представника 
синдиката:

- 49 или 94,23% њих одговорило је да није чуло за постојање 
Директиве 1998/59 ЕЗ, а 3 или 5,77% да је чуло за њено постојање, о 
чему сведочи и Графикон број 5.;

графикон број 5: Колико су запослени упознати с постојањем 
Директиве 1998/59 ЕЗ?

- 20 или 80% њих одговорило је да је Директива 1998/59 ЕЗ можда 
имплементи-рана или да не знају да ли је имплементирана у Републици 
Србији, 4 или 16% да није имплементирана, а само 1 или 4% испитаника 
да је имплементирана у нашој земљи11. о чему сведочи и Графикон број 6.;

графикон број 6: Да ли се Директива 1998/59 ЕЗ примењује у 
Републици Србији?

11  Више од половине испитаника није дало одговор на постављено питање, вероватно 
због тога што им није познато да ли је предметна директива имплементирана у 
Републици Србији.
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- 48 или 92,31% њих није одговорило на питање да ли се Директива 
1998/59 ЕЗ примењује у њиховом предузећу, 2 или 3,85% испитаника 
одговорило је да се примењује у малој, 1 или 1,92% у средњој и 1 или 
1,92% у великој мери, о чему сведочи и Графикон број 7.;

графикон број 7: У којој мери се Директива 1998/59 ЕЗ примењује 
у испитаниковом предузећу?

- 51 или 100% испитаника с датим одговором изразило је жељуза 
проширењем знања о Директиви број 1998/59 ЕЗ, а један испитаник се 
о томе није изјаснио, о чему сведочи и Графикон број 8.

графикон број 8: Колико су запослени, односно чланови синдиката
заинтересовани за проширење свог знања о Директиви 1998/59 ЕЗ?
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4. Закључци

На основу анализе усклађености домаће регулативе с Директивом 
број 1998/59 ЕЗ и резултата спроведеног истраживања, може се закључити:

1) да се, захваљујући солидној законској регулативи, Директива 
број 1998/59 ЕЗ у Републици Србији примењује на начин који се може 
сматрати задовољавајућим;

2) да су веома ретки примери послодаваца и запослених који су 
чули за постојање Директиве, без обзира на то што је наша законска 
регулатива у великој мери усклађена с њеним одредбама;

3) да су потребни додатни напори послодаваца и запослених, а 
делом и Министарства за рад, запошљавање, борачка и социјална питања 
Републике Србије, усмерени у правцу даље афирмације предметне 
директиве и даљег унапређивања стања у наведеној области друштвеног 
живота и рада. 

4) да би у што скорије време требало образовати трипартитно 
или мултипартитно тело, састављено од представника Владе Републике 
Србије, Уније послодаваца Србије, репрезентативних синдиката 
организованих на нивоу Републике Србије и евентуалних неутралних 
стручњака, са задатком да пажљиво и детаљно преиспита усклађеност 
наше законске, колективно-уговорне и друге регулативе с предметном 
директивом, у циљу давања конкретних предлога и сугестија за 
евентуална додатна усклађивања;

5) да би заједничким напорима социјалних партнера, стручњака 
из предметне области и медија требало обезбедити већу афирмацију 
Директиве и њених одредаба у научној, стручној и другој јавности у 
Републици Србији (објављивањем пригодних чланака, кроз одговарајуће 
обуке, организовањем јавних дебата, путем округлих столова и на друге 
начине), тим пре што је спроведено истраживање показало да чак ни 
правници о њој најчешће ништа не знају, односно за њу нису чули.
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Summary

The paper analyzes the results of the implementation of Directive 1998-
59 EZ in the Republic of Serbia. The subject matter of the Directive is Collec-
tive redundancies and measures of their protection if such event occurs. On 
this matter, an analysis of the compliance of our country’s labor legislation 
with its provisions was carried out. Furthermore, we analyzed the results of 
a survey conducted in the second half of 2018 on how well our employers 
and employees are aware of its existence, its provisions and the scope of its 
application in the Republic of Serbia. 

The paper provides enough data on how well our labor legislation com-
plies with the Directive in question. It also summarizes the results of a resear-
ch process dedicated to declaring employers and employee’s representative’s 
awareness of the existence of the Directive and of its obligations. The state-
ment was made by means of a questionnaire, in accordance with the rules 
and criteria established with the representatives of the Independent Union of 
employees in Agriculture, Food nad Tobacco industry and waterpower en-
gineering of Serbia, as well as with the representatives of Formac Belgrade, 
for the realization of the Project: “Standing for the future”.
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1. Introduction

Toute personne a le droit de gagner sa vie en exerçant une profession 
et un emploi librement choisis et de développer sa personnalité grâce à son 
travail. La jouissance effective du droit au travail ainsi défini comprend entre 
autres la règle selon laquelle l’employeur ne peut pas licencier le salarié à 
moins que des raisons valables ne le justifient. L’importance de cette règle 
est si précieuse pour la protection des salariés que la sécurité de l’emploi 
s´élève ainsi au niveau de l’un des principes du droit du travail, tandis que le 
droit à la protection contre le licenciement injustifié représente l’un des droits 
sociaux fondamentaux.

La subordination juridique, en tant qu’élément essentiel de la relation de 
travail, a une influence prépondérante sur l’asymétrie du pouvoir des parties 
à la relation de travail d´initier sa cessation, ainsi que sur la nécessité de la 
protection du salarié contre le licenciement arbitraire, étant la partie plus faible. 
Cela peut s’expliquer d’abord par la gravité des conséquences de la cessation 
de la relation de travail pour ses parties: elles affectent plus sérieusement le 
salarié qui fournit les seuls ou essentiels moyens de subsistance pour lui et 
sa famille en travaillant pour l’employeur. En outre, la relation de travail re-
présente le lieu de rencontre de la liberté d’entreprendre de l’employeur et la 
liberté du travail du salarié, la première impliquant la liberté de toute personne 
physique ou morale d’exercer une activité librement choisie, gérer l’entreprise 
de son plein gré, choisir librement ses associés et établir librement avec eux 
une relation de travail, mais aussi d´initier également librement sa rupture. 
L’exercice effectif des pouvoirs de l’employeur serait contesté dans une large 
mesure s’il n ávait pas le droit de licencier un salarié pour insuffisance pro-
fessionnelle, manquement à la discipline de travail ou une autre perturbation 
du fonctionnement de l’entreprise, ainsi que le salarié touché par la réducti-
on du personnel en raison de changements économiques ou similaires dans 
l’entreprise. Ce sont les raisons pour lesquelles la cessation de la relation de 
travail à l’initiative de l’employeur représente une question de droit du travail 
particulièrement délicate, c’est-à-dire: une question où le conflit entre les 
intérêts de l’employeur et ceux du salarié est plus visible et plus aigu que pour 
tout autre motif de licenciement.2 Le droit du travail contemporain cherche 
donc à déterminer les conditions dans lesquelles l’employeur peut annuler 
le contrat. Cependant, cela ne signifie pas ignorer les intérêts légitimes que 
l’employeur peut avoir concernant la cessation de l’emploi. Par conséquent, 
on cherche à concilier l’exigence de protection du salarié contre un licenci-
2   S. Laleta, Prestanak ugovora o radu, thèse de doctorat (non publiée), Zagreb, Faculté de 
droit de l’Université de Zagreb, 2011, p. 103.
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ement injustifié avec la nécessité de préserver l’autonomie de l’employeur 
dans les domaines importants pour l’exercice de son activité, étant donné que 
l émployeur est responsable du bon fonctionnement de l’entreprise et assume 
les risques de son activité.

La législation du travail comprend donc une série de règles matérielles 
et procédurales, développées progressivement du point de vue historique. Ce-
pendant, l’intervention la plus importante de l’État dans ce domaine consiste 
en l´introduction de l’obligation pour l’employeur d’expliquer son initiative de 
la rupture d´une relation de travail, tandis qu’en cas de licenciement collectif, 
à cela s’ajoute l’obligation de prendre des mesures visant à prévenir ou à rédu-
ire l’ampleur des licenciements ainsi que l’atténuation des conséquences du 
licenciement, si cela est nécessaire.3 La République de Weimar a été le premier 
pays européen qui a introduit la protection contre le licenciement injustifié, 
timidement c’est vrai, et qui a adopté 31 ans plus tard la Loi relative à la pro-
tection contre le licenciement confirmant ainsi la règle que la justification 
sociale du licenciement est le critère essentiel de sa légalité. Les dispositions 
de cette loi ont servi d’inspiration et de modèle à de nombreux législateurs 
pour limiter le licenciement de salariés, mais aussi pour que l’Organisation 
internationale du Travail adopte les normes4 dont les plus importantes figurent 
dans la convention n°158 et la recommandation n°166.     

Dans le droit serbe, tout comme dans la plupart des autres systèmes 
juridiques, le processus de limitation du droit de licenciement a été long et 
exigeant, faisant ses premiers pas vers l’instauration de la justice sociale 
élémentaire avec la Loi sur l’artisanat et le commerce (1910), ensuite avec la 
Loi fondamentale sur les rapports de travail (1965), confirmant le principe 
selon lequel le travail du salarié ne peut cesser que par sa volonté, sauf dans les 
cas exceptionnels prévus par la loi, et finalement avec la Loi sur les rapports de 
travail mutuels dans le travail associé (1973) et Loi sur le travail associé (1976) 
prévoyant les normes de protection les plus avancées. Les deux dernières lois 
ne permettaient pas la possibilité de la perte du statut de travailleur dans le 
cadre du travail associé sauf si le travailleur avait exprimé sa volonté ou qu´il 
avait été déclaré coupable, en confirmant la règle unique dans l’histoire du 
droit du travail que la relation de travail ne pouvait pas prendre fin en raison 
de mutations technologiques ou changements similaires dans l’entreprise. En 
ce qui concerne le droit du travail positif de la République de Serbie, l’une de 
ses règles fondamentales est la suivante: l’employeur ne peut résilier le contrat 

3   A. Baltić, M. Despotović, Osnovi radnog prava Jugoslavije i osnovni problemi sociologije 
rada, Belgrade, Savremena administracija, 19713, p. 330.
4   S. Laleta, op. cit., p. 171.
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de travail sans qu’il existe un motif valable de licenciement lié à l’aptitude 
ou à la conduite du travailleur ou fondé sur les nécessités du fonctionnement 
de l’entreprise. Cependant, ces règles sont souvent contournées dans la pra-
tique, entre autres à cause des lacunes juridiques et du manque de clarté des 
dispositions des règlements pertinents. 

2. Normes internationales universelles sur la cessation de 
la relation de travail – l’histoire législative et le contenu5

2.1 Considérations générales
Les premières normes internationales relatives à la cessation de la 

relation de travail ont été adoptées sous les auspices de l’OIT, conformément 
à son engagement à créer les conditions pour atteindre la justice sociale. En 
dépit de ce mandat de l’OIT, les premières normes complètes et universelles 
dans ce domaine n’ont été adoptées que dans les années 60 du siècle dernier. 
Cela s’explique notamment par la délicatesse de la question de la protection 
contre le licenciement, et notamment par les grandes différences au niveau 
national dans le domaine de la réglementation de la cessation de la relation 
de travail. Avant, cette question était mentionnée dans les normes de l’OIT 
dans le contexte de l’interdiction de la discrimination des travailleurs en cas 
de cessation de la relation de travail. 

La protection contre le licenciement a été symboliquement garantie 
pour la première fois comme la condition à l’exercice effectif de la liber-
té d ássociation syndicale, étant donné que la convention n°98 concernant 
l’application des principes du droit d’organisation et de négociation collective 
(1949) a confirmé la protection obligatoire des travailleurs contre le licenci-
ement dû à l’affiliation à un syndicat ou à la participation à des activités syn-
dicales.6 Par la suite, la recommandation n°111 concernant la discrimination 
(1958) a établi l’exigence de protection contre le licenciement motivé par une 
distinction inadmissible sur la base des caractéristiques et de la condition des 
travailleurs.7 Même si les dispositions de ces actes contiennent l’ébauche du 

5   Ce chapitre et le suivant s’appuient dans une grande mesure sur les pages 203-216 de 
notre monographie Valjani razlozi za otkaz ugovora o radu, Belgrade, Faculté de droit de 
l’Université de Belgrade, 2016.
6   Convention n° 98 concernant l’application des principes du droit d’organisation et de 
négociation collective (Journal officiel de la République fédérative populaire de Yougoslavie, 
n° 11/58), art. 1, par. 2, point b)
7   Recommandation n° 111 concernant la discrimination (emploi et profession), 1958, par. 2, 
point b), alinéa iv).
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concept des motifs valables et non valables pour la cessation de la relation 
de travail à l´initiative de l émployeur, ses fondements solides ont été définis 
dans la recommandation n°119 sur la cessation de la relation de travail (1963) 
qui a régi de manière plus complète la question de la rupture du contrat de 
travail. Malgré sa nature juridiquement non contraignante, cette recomman-
dation a eu un impact important sur les pays en établissant ou intensifiant la 
protection juridique contre le licenciement injustifié. Cela n’a toutefois pas 
suffi, compte tenu en particulier des changements survenus dans le monde 
du travail. En conséquence, les normes internationales universelles du travail 
les plus importantes dans ce domaine ont été adoptées en 1982: la convention 
n°158 et la recommandation n°166 concernant la cessation de la relation de 
travail à l’initiative de l’employeur.8

Outre les instruments qui traitent uniquement ce sujet, les instruments 
qui régissent indirectement ou incidemment certains aspects de la cessati-
on de la relation de travail ont été également adoptés sous les auspices de 
l’OIT. C’est le cas, par exemple, des instruments régissant la protection des 
représentants des salariés (la convention n°1359 et la recommandation n°143) 
et l órganisation de travailleurs dans les zones rurales (convention n°141 et 
recommandation n° 149), ainsi que des instruments garantissant la protection 
de la maternité (les conventions n° 3, 10 103 11 et 18312, la recommandation 
n°95), la protection des travailleurs séropositifs au VIH et malades du sida 
(recommandation n° 200), la protection des créances des travailleurs en cas 
d’insolvabilité de l’employeur (convention n°173 et recommandation n° 180) 
ainsi que la protection des travailleurs à temps partiel (convention n° 175 и 
recommandation n°182). Mis à part cela, certains aspects de la cessation de 
la relation de travail ont été régis dans les conventions et recommandations 
concernant le travail des gens de mer et des travailleurs migrants, ainsi que 
le domaine complexe de la sécurité sociale. 

8   Sur les points de vue opposés exprimés lors de l’adoption de la convention n°158, voir V. 
Brajić, Sadržina propisa i koncepcije prestanka radnog odnosa protiv volje radnika, Radno i 
socijalno pravo, n° 4-7/2000, pp. 1-13.
9   Convention n° 135 concernant les représentants des travailleurs (Journal officiel de la 
République fédérative socialiste de Yougoslavie, n° 14/82).
10   Convention n° 3 concernant l’emploi des femmes avant et après l’accouchement (Journal 
officiel du Royaume des Serbes, Croates et Slovènes, 95-XXII/27).
11   Convention n° 103 concernant la protection de la maternité (révisée en 1952), Journal 
officiel de la République fédérative populaire de Yougoslavie, n° 9/55.
12   Convention n° 183 concernant la révision de la convention (révisée) sur la protection de 
la maternité (Journal officiel de la République de Serbie, n° 1/10).
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2.2 Fondement du concept des motifs valables 
de licenciement : recommandation n°119
La recommandation n°119 de l’OIT avait été adoptée par consensus 

par les représentants des gouvernements des pays membres de l’OIT et les 
partenaires sociaux, au sujet de deux idées importantes pour la sécurité de 
l’emploi : a) la nécessité de la protection contre la cessation arbitraire et 
injustifiée de la relation de travail; b) la protection des travailleurs contre les 
difficultés économiques et sociales à la suite de la perte d émploi.13  La règle 
précisant que la cessation de la relation de travail n’est pas autorisée « sans 
qu’il existe un motif valable de licenciement lié à l’aptitude ou à la conduite 
du travailleur ou fondé sur les nécessités du fonctionnement de l’entreprise, 
de l’établissement ou du service »14 avait contribué à la réalisation de ces 
idées. La Conférence internationale du Travail n ávait pas défini de façon plus 
précise ces trois catégories générales des motifs de licenciement. Au lieu de 
cela, la possibilité avait été laissée aux pays d’établir le catalogue de motifs 
valables en fonction de la situation nationale. La définition et l’interprétation 
de chacune des trois catégories des motifs de licenciement s’appuyaient sur 
une des méthodes d’application des normes énoncées dans la recommandation: 
l ádoption des lois et règlements, la conclusion des conventions collectives, 
l ádoption de règlements d’entreprise, l’adoption de sentences arbitrales ou de 
décisions judiciaires, ou, par une autre manière correspondant aux circonstan-
ces nationales de chaque pays.15 Les dispositions énumérant les raisons qui 
ne représentaient pas un motif valable de licenciement telles que l’affiliation 
syndicale et la participation à des activités syndicales, l’exercice du mandat 
de représentation des travailleurs, le dépôt d’une plainte ou la participation à 
13   International Labour Conference (ILC), 82nd Session, Protection against unjustified 
dismissal, International Labour Office, Geneva, 1995, par. 3. La recommandation a été 
adoptée à l’issue d’une série d’études réalisées et de conférences organisées pour faire le 
point sur la législation et les pratiques des États membres en matière de cessation de la relation 
de travail. Des points de vue opposés ont été présentés à cette occasion, et 196 délégués 
ont voté en faveur de la recommandation contre 14 seulement lors de la deuxième session 
de la Conférence générale du Travail, C. W. Summers, Individual protection against unjust 
dismissal: Time for a statute, Virginia Law Review, vol. 62, 1976, p. 508.
14   Recommandation n° 119 sur la cessation de la relation de travail (1963), par. 2, point 1.
15   Recommandation n° 119, par. 1-3. Cronin conclut à cet égard que la recommandation 
est un “compromis ex hypothesi”, car elle ne tente pas d’imposer une théorie spécifique de 
la cessation de la relation de travail, compte tenu en particulier des dispositions relatives à la 
définition du motif valable de licenciement et du droit de recours du salarié, qui permettent 
une interprétation très large des règles pertinentes. On peut toutefois conclure que la 
recommandation “vise clairement à lutter contre le licenciement arbitraire, quelle que soit la 
théorie utilisée y faire face”. J. B. Cronin, I.L.O. Recommendation 119: job security in Cyprus, 
International and Comparative Law Quarterly, vol. 17, 1968, p. 763.
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une procédure contre l’employeur, ainsi que la race, la couleur, le sexe, l’état 
matrimonial, la religion, l’opinion politique, l’ascendance nationale ou l’origine 
sociale du travailleur, servaient également d áide lors de l’établissement de 
ce catalogue. La liste des motifs non valables n’étant pas exhaustive, il était 
possible d’y ajouter d’autres motifs conformément à la législation et à la pra-
tique des États membres de l’OIT.

Lorsqu’il s’agit d’un licenciement pour des motifs fondés sur les néce-
ssités du fonctionnement de l’entreprise, les dispositions de la recommandation 
préconisaient l’obligation des employeurs de prendre les mesures nécessaires 
en vue de prévenir ou limiter la réduction du personnel sans nuire au bon 
fonctionnement de l’entreprise.16 L’obligation de l’employeur d’assurer la sta-
bilité de la relation de travail était ainsi confirmée, mais uniquement en tant 
qu’obligation de moyen, complétée par la règle de la priorité de réembauche des 
travailleurs licenciés pour des raisons économiques.17 Les mesures ci-dessus 
étaient liées également aux normes en matière de droit du travailleur à un 
préavis d’une durée raisonnable ou à une indemnité compensatoire à moins 
que le motif du licenciement ne représente une faute grave.18 Le travailleur qui 
estimait avoir fait l’objet d’un licenciement injustifié devait avoir le droit au 
recours devant un tribunal, un arbitre, une commission d árbitrage ou un autre 
organisme impartial doté du pouvoir d éxaminer les raisons du licenciement 
et d áutres circonstances de l’affaire, ainsi que de décider sur la justification 
des motifs de la cessation de la relation de travail.19 En cas de licenciement 
motivé par les nécessités du fonctionnement de l’entreprise, ledit pouvoir ne 
permettrait toutefois pas à l’autorité ou à l’organisme de déterminer le nombre 
de salariés dans l éntreprise car cette question devait rester dans le domaine de 
l’autonomie de l’employeur. L’autorité ou l’organisme compétent qui trouvait 
que le travailleur avait été licencié pour motif injustifié devait également avoir 
le pouvoir de demander à l émployeur la réintégration du travailleur ou le ver-
sement d’une indemnité approprié, ainsi que des dommages-intérêts.20 Enfin, 
la recommandation contenait également la norme sur la protection de revenu 
du travailleur licencié (par le biais d’indemnités de licenciement, allocations 

16   Recommandation n° 119, par. 12-13. 
17   A. Martinon, Essai sur la stabilité du contrat de travail à durée indéterminée, Paris, 
Dalloz, 2005, pp. 192-193.
18   Recommandation n° 119, par. 7.
19   Recommandation n° 119, par. 4-5. La norme relative au droit de recours est entre autres 
définie si largement que pratiquement tout système de protection des droits permettant 
au travailleur licencié de régler un litige lié au licenciement injustifié sera conforme à la 
disposition du paragraphe 4 de la recommandation. J. B. Cronin, op. cit., p. 764.
20   Recommandation n° 119, par. 6.
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de chômage ou autre mesure appropriée)21 afin de protéger tant le pouvoir de 
l’employeur de décider des questions qui affectent le bon fonctionnement de 
l’entreprise que l’intérêt du pays de préserver la paix sociale.

Malgré son caractère juridiquement non contraignant, et en partie 
précisément à cause de cela, les normes de la recommandation n°119 ont 
joué un rôle important dans l’amélioration de la sécurité de l’emploi et dans 
l’introduction ou le renforcement de la protection contre le licenciement  inju-
stifié dans les États membres de l’OIT.22 Cela est dû au fait que le caractère 
directionnel de la recommandation a permis sa rédaction flexible, laissant en 
même temps la possibilité d’être révisée, même dans les détails minutieux liés 
aux différents instituts de droit du travail et orientant les politiques sociales 
nationales vers la limitation du droit de licencier de l’employeur. D’autant 
plus que la recommandation a été adoptée dans la période marquée par la 
croissance économique et le plein emploi, ce qui a entrainé une meilleure 
protection contre le licenciement dans de nombreux pays.23 À cet égard, on 
peut conclure que la recommandation avait une valeur pratique indubitable. 
Cependant, malgré une bonne acceptation de ses normes, il était nécessaire 
21   Recommandation n° 119, par. 9.
22   Bien que les évaluations de l’impact de la recommandation n°119 sur les réformes des 
règles relatives à la cessation de la relation de travail de l’OIT ne soient pas unanimes, les 
auteurs sont d’accord que le mérite pour tous les aspects de ces réformes ne peut être accordé à 
la recommandation n°119, mais que son adoption a donné une forte impulsion au changement 
des normes légales pertinentes. B. Napier, Dismissal – The new I. L. O. standards, Industrial 
Law Journal, vol. 12, no. 1/1983, p. 17.
23  M. T. Carinci, “ILO Convention 158”, in: E. Ales, M. Bell, O. Deinert, S. Robin-
Olivier (eds), International and European labour law – A Commentary, Baden-Baden - 
München - Oxford, Portland, Hart Publishing, 2018, p. 1151. Depuis la fin des années 1960, 
plusieurs pays ont mis en œuvre des réformes partielles du droit du travail, précisément 
sous l’influence de la recommandation n°119. Ainsi par exemple, Chypre a été le premier 
pays à avoir pleinement appliqué les normes de la recommandation en vertu de la Loi sur le 
licenciement de 1967, alors qu’en Italie, la Loi n°604 de juillet 1966 a confirmé la règle selon 
laquelle le salarié peut être licencié seulement s’il peut être démontré l’existence des motifs 
suffisants pour mettre fin au contrat, au sens des dispositions du Code civil, ou l’existence 
du motif justifié de licenciement alors que, dans le cas contraire, les autorités compétentes 
peuvent ordonner la réintégration du salarié ou le versement d’une indemnité. Maurice, 
l’ordonnance n°33/1963 (modifiée par les ordonnances n°42/1965 et 40/1966) a également 
assuré l’application partielle des normes de la recommandation, en ce qui concerne les règles 
relatives aux motifs non valables de licenciement et au droit de la défense des travailleurs. 
En outre, les modifications de la législation du travail visant à empêcher les licenciements 
arbitraires ont été apportées en Iraq (loi n°53 du 9 juin 1963) et en El Salvador (décret n°241 
du 23 janvier 1963), alors que la notion du motif justifié de licenciement a été juridiquement 
défini dans la législation du Brésil (loi n°4214 du 2 mars 1963), de la Colombie (décret n°2351 
du 4 septembre 1965), de la Syrie (loi n°134 du 4 septembre 1958) et Chili (loi n°16455 du 5 
avril 1966). Cité selon J. B. Cronin, p. 763.
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de les clarifier, ainsi que de les moderniser. Cela était nécessaire en raison des 
changements importants intervenus entre-temps dans le monde du travail et 
dans la législation en vigueur dans les États membres de l’OIT, qui ont marqué 
la deuxième moitié du XXᵉ siècle. En outre, il était nécessaire que les normes 
relatives à la cessation de la relation de travail revêtent le caractère de sources 
du droit juridiquement contraignantes. D’autant plus que les représentants des 
travailleurs de l’OIT avaient insisté sur l’adoption des normes obligatoires en 
matière de licenciement même pendant les travaux préparatoires précédant 
l’adoption de la recommandation n°119. Cela a provoqué une vive opposition 
des représentants des employeurs et de la plupart des gouvernements des États 
membres de l’OIT, principalement en raison de la rigidité de la convention en 
tant qu’une sorte de source de droit.24

2.3. Concept définitif des motifs valables de licenciement: 
la Convention n°158 et la Recommandation n°166

a) Motifs valables et interdits de licenciement
A l’instar de la recommandation n°119, la convention n°158 et la re-

commandation n°166 représentent «un mélange cohérent et harmonieux de 
trois éléments: les principes universels de justice et d’équité, les institutions et 
les procédures.»25 Leur contenu comprend trois parties: la première définit le 
champ d’application, les méthodes d’application et les définitions des termes 
utilisés. Le deuxième groupe de normes a pour l’objet les normes générales 
concernant les motifs de licenciement, la procédure avant et au moment du 
licenciement, la procédure de recours, le préavis et la garantie de la protection 
du revenu. Enfin, la cessation de la relation de travail due aux nécessités du 
fonctionnement de l’entreprise fait aussi l’objet de ces actes.26

Au cœur des dispositions figurent les normes minimales de protection 
qui devraient obligatoirement être fournies à tous les travailleurs du monde, 
tout en respectant l’idée que leur application est guidée par deux objectifs: 
protéger les travailleurs contre une cessation injustifiée de la relation de travail 
et, parallèlement, préserver le droit de l’employeur d’initier la cessation de 

24    A. Chapman et al., Valid reasons for termination of employment, Working Paper No. 12, 
Melbourne, University of Melbourne – Centre for Employment and Labour Relations Law, 
1997, p. 2.
25   ILC, 82nd Session, par. 380.
26   Certains auteurs ont souligné à juste titre les six piliers sur lesquels reposent ces normes 
et les normes précédentes du OIT en matière de licenciement: la justification du licenciement, 
le préavis, le droit de recours, l’indemnisation et la protection du revenu, ainsi que les règles 
particulières en matière de licenciement collectif. M. T. Carinci, op. cit., p. 1151.
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la relation de travail pour des raisons jugées valables.27 En ce sens, comme 
règle de base, il est confirmé que la relation de travail ne peut être résiliée à 
l’initiative de l’employeur que s’il existe un motif valable pouvant être cla-
ssé dans l’un des trois groupes de motifs de licenciement: le motif relatif à 
l’aptitude du travailleur, le motif lié à la conduite du travailleur ou le motif 
lié aux nécessités du fonctionnement de l’entreprise.28 Les raisons liées à 
l’aptitude du travailleur peuvent désigner le manque d’aptitudes et de conna-
issances nécessaires à l’exécution des tâches, ou l’insuffisance de résultats 
qui n’est pas due au comportement fautif du travailleur ni à son incapacité 
de travail pour cause de maladie ou d’accident.29 En revanche, les raisons 
relatives à la conduite du travailleur comprennent la mauvaise exécution (par 
négligence, inattention) des tâches pour lesquelles le travailleur a été engagé 
et le manquement à la discipline.30 Enfin, les raisons liées aux nécessités du 
fonctionnement de l’entreprise sont liées à des motifs économiques, techno-
logiques, structurels ou similaires, entraînant le licenciement d’un travailleur 
ou le licenciement collectif.31

La règle relative aux trois groupes de motifs de licenciement valables 
est complétée par l’énumération des situations qui, en principe, ne peuvent pas 
constituer les motifs de licenciement valables, ce qui devraient fournir une 
protection adéquate contre le licenciement discriminatoire, ainsi que contre 
les représailles exercées par l’employeur contre les travailleurs entamant une 
procédure pour faire valoir leurs droits.32 À cet égard, on peut noter que les 
dispositions de la convention n°158 confirment la règle de la recommandati-
on n°119 selon laquelle une relation de travail peut être résiliée à l’initiative 
de l’employeur seulement s’il existe un motif valable et que le catalogue des 
raisons qui ne peuvent être considérées comme des motifs de licenciement 

27   ILC, 82nd Session, par. 371.
28   Convention n° 158 concernant la cessation de la relation de travail à l’initiative de 
l’employeur (Journal officiel de la République fédérative socialiste de Yougoslavie, n° 4/84, 
7/91), art. 4.
29   M. T. Carinci, op. cit., p. 1156.
30   Ibid.
31   Ibid., p. 1157.
32   Convention n° 158, art. 5-6; Recommandation n° 166 concernant la cessation de la relation 
de travail à l’initiative de l’employeur, par. 5-6. Bien que ce soit extrêmement important pour 
la protection des travailleurs, selon l’avis de la Commission d’experts pour l’application des 
conventions et recommandations, l’établissement du catalogue des motifs de licenciement 
considérés comme non valables devrait être considéré comme „une mesure supplémentaire, 
par rapport aux garanties plus générales de protection contre licenciement injustifié, visée 
à l’article 4 de la Convention, puisqu’elles définissent le principe général selon lequel tout 
licenciement doit être fondé sur un motif valable». ILC, 82nd Session, par. 374.
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valables correspond, pour la plupart, à la liste de la recommandation n°119.33 
Les rédacteurs de la convention ont toutefois saisi la possibilité de compléter 
et préciser la liste des motifs de licenciement interdits. Ainsi, la grossesse et 
les responsabilités familiales ont été explicitement ajoutées au sexe des tra-
vailleurs en tant que raisons particulièrement non valables de licenciement. 
C’est une solution plus acceptable, bien que, dans la pratique de la Commission 
d’experts pour l’application des conventions et recommandations, l’interdiction 
de discrimination fondée sur le sexe soit régulièrement interprétée comme 
l’interdiction de discrimination fondée sur l’état matrimonial, la grossesse et 
la maternité.34 Par ailleurs, l’occasion n’a pas été saisie d’étendre expressément 
la protection contre le licenciement en raison de l’affiliation à un syndicat aux 
travailleurs ayant décidé de ne pas être affiliés, comme l’avaient suggéré les 
représentants des employeurs de certains pays.35 En effet, leurs propositions 
n’ont pas obtenu de soutien majoritaire, ce qui correspond à l’idée affirmée 
dans les sources de droit pertinents (conventions de l’OIT n°87 et n°98) et dans 
la pratique de l’OIT selon laquelle la réglementation de la clause de closed 
shop et de l’aspect négatif de la liberté d’association devrait être laissés aux 
États membres.36 Enfin, il convient de noter qu’en vertu des dispositions de la 
recommandation n°166, le catalogue des motifs non valables de licenciement 
a été étendu par le motif d’absence en raison du service militaire ou à une 
autre obligation civique, ainsi que par le motif d’âge. Le dernier motif devrait 
contribuer donc à éliminer la discrimination fondée sur l’âge au sens étroit, 
c’est-à-dire la discrimination à l’encontre des personnes âgées, étant donné 
qu’il faut l’envisager dans le cadre du départ à la retraite des travailleurs ayant 
atteint l’âge légal. Enfin, il faut souligner que, à la différence des raisons in-
terdites énoncées, l’absence temporaire du travail pour maladie ou accident 
n’a pas été établie comme un motif de licenciement absolument interdit.37 En 
effet, il appartient aux pays de déterminer le concept d’absentéisme pour des 
raisons de santé, l’exigence du certificat médical, mais également les restric-
tions éventuelles à l’application des règles relatives à cette raison interdite. 
Cela signifie enfin que l’absence du travail du salarié pour des raisons de santé 

33   Convention n° 158, art. 5.
34   ILC,  75th Session, Report III (Part 4B), Equality in employment and occupation. General 
Survey by the Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommendations, 
International Labour Office, Geneva, 1988, par. 37.
35   B. Napier, op. cit., pp. 19-20.
36   Ibid.
37   Convention n° 158, art. 6, par. 2
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peut constituer dans certains cas un motif valable de licenciement dans le 
cadre de la législation nationale, bien entendu.38 

b) Garanties de procédure
La convention n°158 prévoit également certaines garanties de procédu-

re, à commencer par le droit de la défense. À savoir, l’employeur est tenu de 
fournir les conditions d’exercice de ce droit avant la cessation de la relation de 
travail, notamment s’il envisage de licencier un salaré pour des motifs liés à 
la conduite ou aux résultats insuffisants, sauf si ce n’est pas raisonnable de s’y 
attendre.39 Les normes de la recommandation relatives au licenciement pour 
faute peuvent également aider la mise en œuvre effective de cette garantie. 
Si la nature de la faute est telle que le salarié ne peut être licencié que s’il la 
répète une ou plusieurs fois (donc une faute légère), le licenciement sera au-
torisé seulement si l’employeur a fourni par écrit un avertissement pour faute 
au travailleur.40 En revanche, le licenciement pour insuffisance de résultats 
est permis à condition que l’employeur, en plus d’un avertissement écrit, a 
donné au salarié la possibilité d’améliorer ses résultats en lui laissant un délai 
raisonnable à cet effet.41 Ces garanties procédurales comportent également le 
droit du travailleur d’être assisté par une autre personne lorsqu’il se défend 
contre des allégations contre lui relatives à la faute ou à l’insuffisance professi-
onnelle.42 En plus, l’employeur peut consulter les représentants des travailleurs 
avant de procéder au licenciement, mais il faut noter que la participation des 
travailleurs est plus importante dans le cas du licenciement pour nécessités 
du fonctionnement de l’entreprise. 

Le droit de recours devant un organisme impartial43 du travailleur qui 
estime que sa relation de travail a pris fin pour motif injustifié représente 
une mesure importante pour la protection contre le licenciement. En effet, le 
concept des motifs de licenciement valables n’a pas beaucoup de sens si le 
travailleur ne bénéficiant plus de la protection interne au niveau de l’entreprise 
se voit privé du droit de recours, qui peut être porté devant un «tribunal, un 
tribunal du travail, une commission d’arbitrage ou un arbitre».44 Les pays sont 
autorisés à limiter la période pendant laquelle le travailleur bénéficie du droit 

38   M. T. Carinci, op. cit., p. 1158.
39   Convention n° 158, art. 7.
40   Recommandation n° 166, par. 7
41   Recommandation n° 166, par. 8.
42   Recommandation n° 166, par. 9.
43   Convention n° 158, art. 8.
44   Les pays peuvent prévoir la procédure de conciliation avant ou pendant une procédure de 
recours engagé par le salarié (Recommandation n° 166, par. 14).
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de recours, à condition qu’elle soit d’une durée suffisante ou qu’elle commence 
à la date de la notification des raisons du licenciement au travailleur45. De plus, 
la position procédurale de la partie plus faible est facilitée par la disposition 
sur la charge de la preuve: la rigidité de l’exigence que l’employeur doive 
prouver l’existence du motif valable de cessation de la relation de travail au 
cours de la procédure pertinente est «assouplie» par le fait que l’organisme 
chargé de se prononcer sur les preuves du travailleur est habilité de prendre la 
décision au vu des preuves fournies par les deux parties à la procédure. Plus 
précisément, les pays sont libres d’adopter l’une des deux approches en vue de 
réglementer la charge de la preuve: selon la première, la charge de la preuve 
de l’existence du motif valable incombe à l’employeur, tandis que la deuxième 
est plus souple pour les employeurs et implique que „les organismes devront 
être habilités à former leur conviction quant aux motifs du licenciement au 
vu des éléments de preuve fournis par les parties et selon des procédures 
conformes à la législation et à la pratique nationales».46

La position des travailleurs est également renforcée par la confirmation 
de la règle du préavis d’une durée raisonnable, mais le travailleur peut éga-
lement, au lieu d éxercer ce droit, percevoir une indemnité en tenant lieu ou 
une autre mesure jugée adéquate47. L’exception est prévue pour le travailleur 
ayant commis une faute grave car imposer à l’employeur le maintien de la 
relation de travail pendant la période de préavis ne serait pas justifié.

La convention confirme également les principaux instruments de pro-
tection du revenu des travailleurs en cas de cessation de la relation de travail, 
garantissant le droit à l’indemnité de départ, aux prestations d’assurance 
chômage ou à d’autres prestations de sécurité sociale, ou même la combina-
ison de ces prestations.48

c) Licenciements collectifs
Compte tenu de la complexité et de l’importance des conséquences du li-

cenciement collectif, en plus des normes générales en matière de licenciement, 
la convention n°158 contient des dispositions supplémentaires, juridiquement 
contraignantes également, relatives à la cessation de la relation de travail pour 
des raisons économiques, technologiques, structurelles ou similaires.49 Dans 

45   M. T. Carinci, op. cit., p. 1160.
46   Convention n° 158, art. 9, par. 2.
47  Convention n° 158, art. 11. La recommandation n°166 invite les pays à accorder aux 
travailleurs le temps libre sans perte de salaire pour qu’ils puissent chercher un autre emploi, 
au moment où cela convient aux deux parties de la relation de travail (par. 16).
48   Convention n° 158, art. 12; Recommandation n° 166, par. 18.
49   Convention n° 158, art. 13-14. Les dispositions de la convention n°158 ne définissent pas 
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ce cas, le licenciement doit être précédé par une notification en temps utile 
au service public de l’emploi, ainsi que par une notification aux représentants 
des travailleurs et la consultation avec eux sur les mesures visant à éviter 
ou réduire le plus possible l’ampleur du licenciement, c ést-à-dire à élimi-
ner les conséquences négatives du licenciement collectif, si celui-ci s’avère 
nécessaire. Il est important de remarquer que l’obligation d’information et de 
consultation n’a pas les mêmes critères temporelles dans la convention n°158 
et la recommandation n°166: les dispositions de la convention ont confirmé 
l’obligation de consultation des représentants des travailleurs au moment où 
les licenciements sont envisagés. Étant donné que peu de choses peuvent alors 
être faites dans la procédure régulière pour les éviter, la recommandation n°166 
fait avancer hardiment le moment de la consultation à celui où l’employeur 
envisage d’apporter à la production, aux programmes, à l’organisation, à la 
structure ou à la technologie des modifications majeures qui pourraient en-
traîner le licenciement.50   

L’obligation d’informer et de consulter les représentants des travailleurs 
sur les licenciements collectifs envisagés se trouve donc au cœur des normes 
du travail internationales et européennes, afin de garantir que l’employeur, 
dans l’exercice de son pouvoir discrétionnaire, respecte les intérêts de tous 
qui sont impliqués dans une phase si délicate de la vie d’une entreprise.51 
Le droit à l’information et à la consultation s’exerce collectivement. C’est 
justement l’objectif pour lequel ce droit a été reconnu, c’est-à-dire pour créer 
des possibilités afin de mettre en relief les propositions constructives visant à 
éviter le licenciement collectif ou à en réduire l’ampleur. C’est pourquoi, dans 
les dispositions de la convention n°158, les représentants des travailleurs sont 
désignés en tant que partie que l’employeur est tenu d’informer et de consulter 
sur le licenciement collectif envisagé.52 Ce type de participation doit également 

de critères quantitatifs dans la définition du licenciement collectif alors qu’elles permettent 
aux pays de limiter l’application des règles relatives à l’obligation d’informer et de consulter 
les représentants des travailleurs “aux cas où le nombre des travailleurs dont le licenciement 
est envisagé atteint au moins un nombre déterminé ou un pourcentage déterminé du personnel 
» (art. 13, par. 1 et 2). Cela donne aux États une marge de manœuvre supplémentaire pour 
ratifier la Convention. 
50   B. Napier, 25.
51   B. Veneziani, Article 29 – The right to information and consultation in collective 
redundancy procedures, in N. Bruun, K. Lörcher, I. Schömann and S. Clauwaert (eds), The 
European Social Charter and the employment relation, Oxford / Portland, Oregon, ETUI – 
Hart Publishing, 2017, p. 484.
52   Convention n° 158, art 13, par. 3. La convention ne précise toutefois pas la notion 
des représentants des travailleurs ayant le droit d’être informés et consultés en cas de 
licenciement collectif. La réglementation de cette question est laissée aux pays, à la lumière 
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être assuré dans les entreprises où les salariés ne sont pas syndiqués ou aucun 
syndicat ne remplit les conditions requises pour avoir caractère représentatif.

Par ailleurs, l’obligation d’informer les autorités publiques compétentes 
désigne l’obligation de l’employeur de communiquer dans les meilleurs délais 
les informations pertinentes, notamment de notifier par écrit les motifs du 
licenciement, le nombre et les catégories de travailleurs touchés par le licen-
ciement collectif, ainsi que la période au cours de laquelle le licenciement 
serait effectué. Cependant, la convention ne précise pas la relation entre la 
notification au service public de l’emploi et la consultation des représentants 
des travailleurs (c’est-à-dire si la notification doit être faite avant ou pendant les 
consultations), et le même vaut pour le rôle des autorités publiques compéten-
tes. Les dispositions de la recommandation n°166 atténuent cette lacune en 
confiant aux autorités compétentes la tâche d’aident les travailleurs touchés à 
trouver un autre emploi, de leur assurer une formation ainsi que la protection 
du revenu pendant la durée de la formation ou le remboursement des dépen-
ses, en collaboration avec l’employeur et les représentants des travailleurs.53  

Les dispositions de la convention régissent également la question de la 
procédure que le salarié licencié pour motif économique peut entamer auprès 
d’un organisme impartial. Cet organisme est habilité à décider si les nécessités 
du fonctionnement de l’entreprise constituent une véritable raison du licenci-
ement ou il est motivé par d’autres raisons. Bien qu’il s’agisse d’une question 
extrêmement importante, la convention laisse aux pays le soin de déterminer 
dans quelle mesure les organismes indépendants et compétents sont habilités 
à décider si certaines raisons sont suffisantes pour justifier le licenciement 
(c’est-à-dire dans quelle mesure la manière dont l’organisme indépendant 
comprend les faits et les circonstances peut prévaloir sur l’avis de l’employeur 
sur l’adéquation des raisons d’affaires menant au licenciement).54 Par ailleurs, 
la recommandation n°166 souligne l’obligation des autorités compétentes 
d’aider les employeurs et les salariés à trouver des solutions aux problèmes 
survenus à la suite des licenciements économiques, ainsi que l’obligation des 
employeurs de s’appuyer sur les critères prenant en compte à la fois les intérêts 
de l’entreprise et des travailleurs55 pour désigner les travailleurs touchés par 
la suppression d’emploi.

de la Convention n°135 concernant les représentants des travailleurs (Journal officiel de la 
République fédérative socialiste de Yougoslavie, n° 14/82).
53   Recommandation n° 166, par. 25-26.
54   B. Napier, op. cit., p. 21.
55   Recommandation n° 166, par. 23.
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d) Les clauses de flexibilité
L’application des normes du droit matériel et du droit procédural 

énoncées est très flexible, car, pour respecter les particularités nationales, 
il appartient aux pays de choisir parmi plusieurs méthodes différentes de 
la mise en œuvre. Les normes peuvent donc être appliquées par le biais de 
conventions collectives, décisions judiciaires ou arbitrales, ou d’une autre 
manière conforme à la pratique du droit du travail national. Si ces méthodes 
ne suffisent pas à assurer l’application des dispositions après la ratification de 
la convention, les pays peuvent adopter des lois et des règlements à cet effet.56

La convention contient également plusieurs clauses de flexibilité, telles 
que les clauses concernant les normes liées à la charge de la preuve, aux 
conséquences juridiques du licenciement injustifié (réintégration, indemnité 
de licenciement, ou une autre mesure appropriée), à la protection du revenu des 
travailleurs (indemnités de départ et/ou prestations d’assurance chômage), à la 
consultation des représentants des travailleurs et à la notification à l’autorité 
compétente (étant donné que la consultation aussi bien que la notification ne 
peuvent être obligatoires que si l’employeur envisage de licencier un certain 
nombre de travailleurs). L’application des solutions flexibles ne devrait toute-
fois pas permettre à un pays d’éluder l’application des normes énoncées dans 
la convention. Cela est particulièrement vrai pour la définition de catégories 
de personnes protégées, car les contractants sont autorisés à exclure du champ 
d’application personnel certaines catégories de travailleurs. Parmi ceux-ci, 
il convient tout d’abord de mentionner les travailleurs sous contrat de travail 
à durée déterminée.  

La convention ne réglemente pas la rupture du contrat de travail à durée 
déterminée, car la relation de travail à durée déterminée prend fin à l’échéance 
de son terme, sauf si elle se termine plus tôt pour des raisons particulièrement 
importantes. C’est également la raison pour laquelle les règles de protection 
contre le licenciement ne s’appliquent pas à ce type d’emploi. Cependant, la 
convention n°158 réglemente la question du travail à durée déterminée pour 
éviter le risque du contournement des règles de protection contre la rupture 
injustifiée du contrat de travail à durée indéterminée par les employeurs en 
concluant massivement les contrats de travail à durée déterminée ou en abu-

56   Même si cela signifie que les dispositions de la convention ne peuvent être appliquées 
que par le biais des conventions collectives, décisions judiciaires et d’autres instruments, il 
convient de garder à l’esprit que la nature de certaines dispositions est telle que la convention 
présuppose l’existence de dispositions légales, comme c´est le cas de par exemple de 
l’application de la norme concernant la protection du revenu ou les mesures à prendre en cas 
de licenciement pour des motifs économiques. ILC, 82nd Session, par. 25.
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sant de cet institution de droit du travail.57 À cet égard, la convention établit 
l’obligation des parties contractantes de prévoir une protection adéquate contre 
la pratique de la conclusion du contrat à durée déterminée qui ont pour but 
d’éluder la protection contre le licenciement injustifié.58

Pourtant, les dispositions de la convention permettent l’exclusion des 
travailleurs à durée déterminée du champ d’application personnel de la con-
vention, et jusqu’à présent 23 pays l’ont déjà fait. En outre, 22 pays ont exclu 
du champ d’application de la convention les travailleurs dont le contrat de 
travail contient la clause de période d’essai, tandis que 17 pays en ont exclu les 
travailleurs engagés à titre occasionnel pour une courte période.59 Ensuite, 16 
pays ont décidé de ne pas appliquer les normes de la convention aux membres 
de la police, des forces militaires et d’autres agents publics, aux travailleurs à 
domicile et aux gens de mer/marins. À cet égard, il convient de garder à l’esprit 
qu’il existe des dispositions particulières du droit de travail pour certaines de 
ces catégories de travailleurs leur procurant la protection en cas de cessation 
de la relation de travail, mais aussi que, dans la pratique, il existe toujours un 
risque pour d’autres groupes de travailleurs qu’une telle solution aboutisse au 
refus de la protection adéquate, en particulier quand il s’agit des catégories de 
travailleurs vulnérables. Enfin, „d’autres catégories limitées de travailleurs 
salariés au sujet desquelles se posent des problèmes particuliers revêtant une 
certaine importance, eu égard aux conditions d’emploi particulières des tra-
vailleurs intéressés, à la taille de l’entreprise qui les emploie ou à sa nature“60 
peuvent être exclues du champ d’application de la convention. Cette possibilité 
est liée également au risque de l’exercice arbitraire du pouvoir discrétionnaire 
des gouvernements lors de la prise des décisions concernant notamment les 
personnes qui effectuent un travail rémunéré dans la maison de l’employeur 
(personnel auxiliaire de maison), les travailleurs à temps partiel ou un autre 
emploi atypique (non standard, flexible) ainsi que ceux employés dans les 
petites entreprises.61

57   M. T. Carinci, op. cit., p. 1154.
58   Convention n° 158, art. 2, par. 3. À la différence de la convention qui ne précise pas 
la notion de «protection adéquate», la recommandation n°166 en cite comme exemples 
acceptables l’introduction des dispositions qui définiraient les cas strictement limités pour 
l’établissement d’un contrat de travail à durée déterminée, ainsi que l’introduction de la 
fiction considérant les contrats de travail qui ne sont pas légitimement conclus comme les 
contrats à durée indéterminée.
59   International Labour Standards Department, Employment Analysis and Research Unit, 
Social Dialogue, Labour Law and Labour Administration Branch, Note on Convention No. 
158 and Recommendation No. 166 concerning termination of employment, pp. 12-13.
60   Convention n° 158, art. 2, par. 5.
61   B. Napier, op. cit., p. 20.
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Le risque d’éluder l’application des normes universelles du travail rela-
tives à la cessation de la relation de travail menace particulièrement la relation 
de travail déguisé.62 Ce risque concerne les situations où la raison principale 
pour conclure un acte simulé (certains contrats de droit civil ou commercial) 
est le désir de l’employeur de réduire les coûts du travail afin d’accroître la 
compétitivité sur le marché. De cette façon, contrairement à l’esprit du droit 
du travail et à la notion de travail décent, les obligations prévues par la législa-
tion du travail en cas de licenciement sont également éludées63 car l’exigence 
d’une organisation du travail plus flexible et les pressions auxquelles les em-
ployeurs sont confrontés ne peuvent justifier l’annulation de la protection des 
travailleurs qui en ont besoin (en les qualifiant d’indépendants de façon non 
fondée). Les pays sont donc tenus d’assurer les mécanismes qui contribueront 
à la prévention du travail déguisé et à la protection des personnes qui trava-
illent sous l’autorité d’un autre, en offrant particulièrement la possibilité d’un 
règlement rapide et économique (judiciaire et alternative) des conflits relatifs 
à l’existence d’une relation de travail, l’action en temps utile et efficace des 
inspections du travail, des institutions de sécurité sociale et d’administration 
fiscale, et en favorisant la négociation collective et le dialogue social sur les 
questions pertinentes.64 

2.4. Evaluation de l’impact des normes de l’OIT sur la 
réglementation en matière de cessation de la relation 
de travail aux niveaux régional et national
Bien que les normes figurant dans la convention n°158 et les recomman-

dations n°119 et n°166 ont influé de manière significative sur la réglementation 
en matière de cessation de la relation de travail aux niveaux national et régional 
(européens), la convention n°158 ne se trouve pas parmi les huit conventions 
fondamentales de l’OIT, au sens de la Déclaration de l’OIT relative aux prin-
cipes et droits fondamentaux au travail (1998)65. Ces actes ne font pas non 

62   ILC, 82nd Session, par. 56.
63   Conformément à la disposition de la recommandation n°198, les relations de travail 
déguisées existent «lorsqu’un employeur traite une personne autrement que comme un 
salarié d’une manière qui dissimule son statut juridique réel de salarié, et que des situations 
peuvent se présenter dans lesquelles des arrangements contractuels ont pour effet de priver les 
travailleurs de la protection à laquelle ils ont droit” (Recommandation n° 198 sur la relation 
de travail /2006/, par. 4, point b).
64   Recommandation n° 198, par. 14-18.
65   Il ne faut pas pourtant oublier l’interdiction de licenciement discriminatoire, ainsi que 
l’interdiction de licenciement pour affiliation syndicale, prévues dans les conventions n°111 
et n°98, en tant que deux des huit conventions fondamentales au sens de la Déclaration des 
droits et principes fondamentaux au travail.   
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plus partie des quatre conventions prioritaires au sens de la Déclaration de la 
justice sociale pour une mondialisation équitable (2008). Bien entendu, cela 
ne veut pas dire que le droit à la protection contre le licenciement injustifié 
perd automatiquement la qualification du droit fondamental des travailleurs. 
D’autant plus que les objectifs de protection contre le licenciement ont été 
confirmés dans l’Agenda du travail décent.66

Toutefois, il ne faut pas perdre de vue que le nombre des ratifications de 
la convention n°158 est relativement restreint,67 ce qui peut s’expliquer, entre 
autres, par le caractère délicat de la question de la protection contre le licen-
ciement, ainsi que par les grandes différences nationales qui existent dans sa 
standardisation.68 En effet, les normes très détaillées ont été introduites dans 
la convention, et pourtant, malgré les clauses de flexibilité, elles ne laissent 
pas beaucoup (et en tout cas pas assez) d’espace aux parties contractantes pour 
l’application des règles initialement développées dans les législations inter-
nes.69 En outre, il est largement admis que la convention prévoit une protection 
des travailleurs trop large, ce qui est économiquement inacceptable pour les 
employeurs et décourage la création de nouveaux emplois.70 Cependant, la 
première raison semble essentielle pour comprendre un tel statut de la con-
vention, car elle n’établit pas un modèle de protection acceptable pour tous, 
ou du moins pour la plupart des États membres de l’OIT, qui, de leur part, ne 

66   E. Kovács, The legal nature of art. 30 CFREU – a human right, a fundamental right, a 
right?, in M. Vinković (ed.), „New developments in EU labour, equality and human rights 
law. Proceedings from the international Jean Monnet conference ‘New Developments in 
EU Labour, Equality and Human Rights Law’, Osijek 21 and 22 May 2015“, Osijek, Josip 
Juraj Strossmayer University of Osijek Faculty of Law − Jean Monnet Chair in EU Labour, 
Equality and Human Rights Law, 2015, p. 21.
67   Jusqu’à juillet 2019, cette convention a été ratifiée par 36 États membres de l’OIT, 
tandis que le Brésil en avait annulé la ratification. Citation selon les informations 
disponibles sur https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11300:0::NO:11300:P11300_
INSTRUMENT_ID:312303, 17.7.2019.
68   Selon certains auteurs, le faible nombre de ratifications pourrait être justifié par le fait 
que la législation d’un nombre considérable de pays est déjà harmonisée avec les normes de 
la convention n°158. Toutefois, Carinci souligne à juste titre le contre-argument que, bien au 
contraire, ce fait devrait en faciliter la ratification. M. T. Carinci, op. cit., p. 1152.
69   E. Kovács, op. cit., p. 20. ainsi que M. T. Carinci, op. cit., p. 1152 («les problèmes 
qui accompagnent l’application de la convention peuvent être reconnus dans sa structure 
rigide et, en particulier, dans la capacité limitée de l’harmonisation de ses clauses dans les 
États membres, après la ratification»). Les pays qui ratifient la convention n°158 sont tenus 
d’adopter les mesures nécessaires pour introduire son contenu dans le système juridique 
interne et assurer la mise en œuvre effective de ses dispositions sur leur territoire. 
70   Ceci est particulièrement pertinent dans le contexte actuel, quand la réglementation souple 
des relations de travail et la déréglementation prévalent sur les normes de l’OIT,  inflexibles 
et (pour les employeurs) coûteuses. M. T. Carinci, op. cit., p.  1153.
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souhaitent pas abandonner ou modifier leur législation régissant le problème 
qui est tellement délicat et profondément enracinée dans l’environnement 
national, économique et social.71 Bien sûr, il est pratiquement impossible de 
concevoir un tel modèle en raison de grandes différences qui existent dans la 
tradition juridique des États membres de l’OIT en matière de réglementation 
de la protection contre les licenciements, la situation qui s’est répétée plus 
tard au niveau de l’Union européenne (UE), étant donné que l’opposition à 
l’adoption de la directive sur le licenciement découle des mêmes raisons, et 
pour lesquelles la majorité des États membres de l’UE décide également de 
ne pas ratifier la convention n°158.72  

Cependant, la convention a réussi à exercer une certaine influence sur 
la réglementation de la protection contre le licenciement à différents niveaux. 
Cela est particulièrement évident dans l’exemple du Conseil de l’Europe, 
où la garantie du droit à la protection contre le licenciement injustifié est 
conçue, précisément, sur le modèle des normes pertinentes de l’OIT.73 Les 
normes internationales universelles du travail ont ainsi exercé une influence 
indirecte sur le droit de l’Union européenne, puisque les dispositions de la 
Charte sociale européenne (révisée) ont servi de modèle pour la garantie du 
droit à la protection contre le licenciement injustifié dans la Charte des droits 
fondamentaux de l’Union européenne,74 ce qui a pour l’effet l’interprétation 
de ladite garantie de l’article 30 de la Charte à la lumière des normes de la 
convention n°158.75

Quant à la législation interne, le législateur serbe a réglé la question de la 
protection contre le licenciement injustifié sur le modèle de la convention n°158 
et de la recommandation n°166, et il est très encourageant de voir ces normes 

71   E. Kovács, op. cit., p. 21.
72   F. Hendrickx, Flexicurity and the EU approach to the law on dismissal, Tilburg Law 
Review, vol. 14, 2007-2008, p. 96. Jusqu’à présent, seulement six États membres de l’UE 
ont ratifié la Convention: Chypre, la Lettonie, le Luxembourg, le Portugal, la Slovaquie, la 
Slovénie, la Suède, l’Espagne, la Finlande et la France.
73   Cela a pour effet que les pays contractants liées par la Charte sociale européenne 
révisée sont obligés d’interpréter les dispositions de l’article 24 de cet acte conformément 
à la convention n°158 et à la recommandation n°166, ainsi qu’à la “jurisprudence” de la 
Commission d’experts pour l’application des conventions et recommandations. M. Schmitt, 
“Article 12 – The right to protection in cases of termination of employment”, in: N. Bruun, K. 
Lörcher, I. Schömann, S. Clauwaert (eds), The European Social Charter and the employment 
relation, Oxford/Portland, Oregon, Hart Publishing, pp. 415-416.
74   S. Laulom, “Article 30 CFREU. Protection in the event of unjustified dismissal”, in: 
Edoardo Ales, Mark Bell, Olaf Deinert, Sophie Robin-Olivier (eds), International and 
European labour law – A Commentary, Baden-Baden - München - Oxford, Portland, Hart 
Publishing, 2018, p. 944.
75  E. Kovács, op. cit., p. 21.
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avoir une valeur interprétative dans la pratique judiciaire, en particulier dans 
celle de la Cour suprême de Serbie ou de la Cour suprême de cassation de 
Serbie. Plusieurs de leurs arrêts font référence à la Recommandation n°166.76

3. Conformité de la législation et de la pratique serbes 
aux normes de l’OIT en matière de cessation de la 
relation de travail à l’initiative de l’employeur

3.1. Concept des motifs de licenciement valables
Nous voyons que dans le cœur des normes universelles relatives à la 

cessation de la relation de travail se trouve le concept des motifs valables de 
licenciement, étant donné qu’en cas de leur absence, le licenciement est inju-
stifié et l’employeur risque d’être sanctionné. Les normes de l’OIT ne précisent 
toutefois pas le sens de l’adjectif «valable» dans le syntagme «motifs valables 
de licenciement», ce qui soulève la question de son interprétation. Bien que 
le mot «valable» ait plusieurs sens différents qui dépendent régulièrement 
du contexte dans lequel celui-ci est utilisé, il semble acceptable que, dans le 
syntagme en question, il désigne des motifs raisonnables, fondés, sérieux et 
justifiés, c’est-à-dire des motifs non fantaisistes, malveillants ou partiaux.

La Conférence générale du travail a cherché à souligner dans les normes 
universelles la distinction entre la résiliation illégale et la résiliation injustifiée 
du contrat de travail, étant donné que toute résiliation contraire à la régle-
mentation en vigueur peut être qualifiée de résiliation illégale. Par ailleurs, 
le licenciement injustifié se rapporte seulement aux cas de licenciement pour 
lesquels l’employeur n’a pas de motif valable pour engager la procédure de 
licenciement. En ce sens, le professeur Paravina signale à juste titre l’omission 
de notre législateur qui, sans y attacher grande importance, a pris ces deux 
notions pour les synonymes et dans le texte de la Loi sur le travail a établi un 
catalogue de motifs justifiés de licenciement au lieu d’un catalogue de motifs 
valables de licenciement, „construisant ainsi une insoutenable symbiose entre 
la cause et l’effet».77 Dans une certaine mesure, la « jurisprudence » des or-
ganes de contrôle de l’OIT conteste cette critique, en confirmant que la juste 
application des dispositions de la convention n°158 n’exige pas l’introduction 
76   S. Jašarević, Zaštita od otkaza u Ѕrbiji u svetlu međunarodnih standarda i uporedne 
prakse, Radno i socijalno pravo, no. 1/2018, p. 85.
77   D. Paravina, Prestanak radnog odnosa i novi Zakon o radu Srbije: sklad i nesklad sa 
pravilima Međunarodne organizacije rada, Radno i socijalno pravo, no. 1−3/2002, p. 30. 
Voir: Loi sur le travail (Journal officiel de la République de Serbie, n° 24/05, 61/05, 54/09, 
32/13, 75/14, 13/17, 113/17 et 95/18), art.  179.
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de «motifs valables» comme une formulation stricte dans les lois, les conven-
tions collectives et d’autres sources du droit du travail, tant que la législation et 
la pratique des États membres de l’OIT interdisent la terminaison de la relation 
de travail sans motifs liés à l’aptitude ou à la conduite de l’employé, ou aux 
nécessités du fonctionnement de l’entreprise.78 En plus, le comité d’experts 
emploie les expressions le motif valable de licenciement et la justification du 
licenciement comme deux expressions équivalentes, considérant que la de-
mande de justification d’un licenciement de travailleurs doit être comprise de 
telle sorte que «pour être autorisé à licencier, l’employeur doit disposer d’un 
motif valable, ce qui signifie, en d’autres termes, que le travailleur a le droit 
de ne pas être licencié sans justification.»79 La demande d’un motif valable 
de licenciement peut donc également être remplie si la législation d’un pays 
limite le droit de licenciement en demandant que le licenciement n’entraîne 
pas d’abus de ce droit et que la cessation de la relation de travail à l’initiative 
de l’employeur ne soit pas «cruelle (angl. harsh), injuste (angl. unjust) ou dérai-
sonnable (angl. unreasonable).»80 Dans ces cas, la demande d’un motif valable 
de licenciement peut être remplie mais pas nécessairement, ce qui dépendra 
de la manière dont les tribunaux et d’autres entités compétentes interprètent 
les dispositions juridiques pertinentes. Ça veut dire que le concept des motifs 
valables de licenciement est plus large que le critère d’absence de motif cruel, 
injuste ou déraisonnable de licenciement, et dépend de l’application de cha-
cun de ces critères dans la pratique. Et inversement, le fait qu’une législation 
demande explicitement l’existence d’un motif valable ne peut, en soi, suffire 
pour évaluer la conformité d’une législation aux sources du droit pertinentes 
de l’OIT. Cela est d’autant plus vrai qu’il est laissé aux contractants de la 
convention n°158 de déterminer les motifs considérés comme valables.81

En République de Serbie, le concept des motifs valables de licenciement 
a été mise en place à travers la liste des motifs de licenciement. Il apparaît 
toutefois sous forme de système mixte, qui comprend l’établissement d’une 
liste exhaustive des motifs de licenciement, en laissant quand même, en ce 
qui concerne les raisons disciplinaires, la possibilité que d’autres fautes ou  
manquements à la discipline du travail soient qualifiés des motifs justifiés 
de licenciement. Les motifs de licenciement sont classés en fonction de leur 
référence, ça veut dire s’ils concernent le salarié ou l’employeur (c’est-à-dire 
ses besoins). Outre la liste des motifs justifiés de licenciement, la Loi sur 
le travail, inspirée elle aussi de la convention n°158, confirme également 
78   A. Chapman et al., op. cit., p. 3.
79   Ibid.
80   Ibid.
81   Ibid.
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ce qui n’est pas considéré comme motif de licenciement justifié, alors que 
l’amendement de la Loi de 2014 prévoit la protection des salariés contre le 
licenciement motivé par leur qualité ou leurs activités de représentants des 
salariés, leur affiliation syndicale ou participation à des activités syndicales, 
et la renforce en transférant la charge de prouver que le licenciement n’est 
lié ni à cette qualité ni à ces activités du salarié à l’employeur. Bien que la 
pratique judiciaire nationale adopte souvent la position que la charge de la 
preuve doit incomber à l’employeur dans les litiges relatifs à la résiliation du 
contrat de travail,82 nous sommes d’avis que la confirmation légale de cette 
règle renforcerait davantage la position des salariés dans ces procédures.   

Nous estimons que la solution légale qui permet au tribunal de refuser 
la demande de réintégration du salarié si l’employeur n’avait pas respecté la 
procédure de licenciement, mérite également d’être critiquée. Cela représente 
un grand pas en arrière dans l’évolution du droit du travail national, car on pri-
vilégie ainsi les employeurs violant les dispositions légales tout en aggravant 
considérablement la situation des salariés licenciés. Bien que les violations 
des dispositions légales en question puissent sembler moins graves que la 
cessation non fondée de la relation de travail, elles ne peuvent en aucun cas 
être négligées, à plus forte raison qu’elles sont liées aux conditions d’exercice 
effectif des principes de sécurité juridique ainsi que de droits fondamentaux 
de l’homme, tels que le droit de la défense et le droit au remède juridique. Cela 
d’autant plus que l’amendement de la Loi sur le travail de 2014 a supprimé la 
disposition égalisant la protection des salariés dont la démission est qualifiée 
de contrainte avec celle des salariés licenciés sans respect de la loi. Nous 
sommes d’avis que, la modification de la Loi du travail devrait prévoir les 
mêmes conséquences pour la démission contrainte et le licenciement inju-
stifié, étant donné qu’il est injuste de refuser cette forme de protection aux 
salariés ayant initié la cessation de la relation de travail pour protester contre 
les conditions de travail insupportables, indignes, dégradantes et injustes et 
d’autres violations de principales obligations de l’employeur.  

3.2. Motifs liés à l’aptitude du salarié
Quant au groupe des motifs de licenciement liés à l’aptitude des salariés, 

il convient de noter que le législateur a omis de déterminer les principes de 
suivi et d’évaluation des aptitudes professionnelles et du travail des salariés. 
Cela pose un risque sérieux pour la sécurité de l’emploi. D’autant plus que ce 
domaine est rarement régi par les conventions collectives, les actes unilatéraux 
de l’employeur et les contrats de travail si bien que les employeurs décident 

82   S. Jašarević, op. cit., p. 87.
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de façon arbitraire de la méthode et des critères d’évaluation des aptitudes 
professionnelles et des résultats des salariés. Par conséquent, la loi devrait 
limiter le pouvoir d’évaluation de l’employeur en soulignant les exigences 
légales des critères d’évaluation appropriés qui garantiraient la vérificati-
on la plus objective des résultats du travail.83 En outre, certaines garanties 
de procédure devraient être déterminées, à commencer par l’obligation de 
l’employeur d’informer les salariés à l’avance sur les critères et le processus 
d’évaluation et d’établir les règles concernant les responsables de l’évaluation. 
Les règles claires devraient également être définies en ce qui concerne les 
conséquences de l’évaluation, le contrôle des évaluateurs et d’autres garanties 
juridiques en la matière. Nous pouvons y ajouter l’exigence que l’employeur 
évite les méthodes d’évaluation susceptibles de menacer la santé mentale des 
salariés, ce qui est caractéristique pour les méthodes ayant pour but unique-
ment à accroître la productivité des salariés en créant ainsi une concurrence 
presque illimitée parmi eux.84

La nécessité de réglementer l’évaluation des aptitudes professionnelles 
des salariés existe dans le cas où le contrat de travail prévoit la clause de péri-
ode d’essai, étant donné que la convention n°158 s’attache à réglementer ce 
type de contrat mais dans la lumière de son exclusion du champ d’application 
de cette convention. À cet égard, il convient de noter que le contrat comportant 
la clause de période d’essai a comme particularité de ne pas contribuer à la 
flexibilité, mais à la stabilité de l’emploi, contrairement à d’autres contrats 
de travail atypiques, car la période d’essai vise à une situation « définitive » 
du droit du travail après que l’employeur devient sûr que le salarié possède les 
compétences nécessaires pour le travail. Cette caractéristique de la période 
d’essai indique l’importance du pouvoir d’évaluation de l’employeur.85 Autre-
ment dit, l’évaluation des compétences du salarié n’est pas seulement le droit 
mais aussi l’obligation, qui n’entraîne pas quand même de sanction en cas de 
non-respect à moins que nous ne considérions comme une sorte de sanction 
l’embauche d’un salarié sans capacités de travail satisfaisantes.  

L’importance du droit (et de l’obligation) de l’employeur d’évaluer les 
compétences du salarié pendant la période d’essai n’est pas considérée dans 
la législation nationale de façon appropriée. À savoir, le législateur a omis de 
désigner les responsables de l’évaluation et de définir les principes d’évaluation 

83   Ces demandes ont été confirmées dans plusieurs arrêts de la Cour suprême de cassation. 
Voir S. Jašarević, op. cit., pp. 87-88.
84   Pour une analyse détaillée, voir Lj. Kovačević, Valjani razlozi za otkaz ugovora o radu, 
op. cit., pp. 341-349.
85   S. Tournaux, L’essai en droit privé: Contribution à l’étude de l’influence du droit du 
travail sur le droit privé, Paris, L. G. D. J., 2009, p. 130.
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(et de vérification) des salariés pendant la période d’essai, ce qui ouvre la po-
ssibilité d’abus du pouvoir d’évaluation. En effet, la question de l’évaluation 
des compétences des salariés est très rarement régie par une convention collec-
tive ou un contrat de travail, ou bien par des actes généraux unilatéraux des 
employeurs qui effectuent donc le processus d’évaluation pendant la période 
d’essai à leur guise. Une telle omission du législateur semble inappropriée, 
indépendamment de l’autonomie dont les parties doivent jouir à l’égard de la 
période d’essai. Elle n’est pas rectifiée ni par la règle légale sur la durée maxi-
male de la période d’essai, introduite parce que la période d’essai est pour un 
salarié non seulement une période au cours de laquelle il doit démontrer ses 
aptitudes professionnelles, mais également une période d’insécurité qui ne doit 
donc pas durer trop longtemps.86 En outre, limiter la durée de la période d’essai 
a pour but d’empêcher sa durée indûment longue que les parties contractantes 
établissent dans le but de contourner les règles impératives qui déterminent 
les conditions de conclusion du contrat de durée déterminée ou la cessation 
de la relation de travail.87 À cet égard, il convient de garder à l’esprit que la 
convention n°158 confirme la règle selon laquelle il faut que la période d’essai 
«soit fixée d’avance et qu’elle soit raisonnable».88 Cela signifie que la durée de 
la période d’essai convenue par les parties devrait être adaptée à son objectif 
puisque c’est la période qui permet à l’employeur d’évaluer les aptitudes du 
salarié, notamment en ce qui concerne son expérience et les exigences des 
tâches confiées. Cela a été confirmé par la Commission tripartite en 2014 
qui a conclue qu’une durée raisonnable de la période d’essai doit être liée à 
l’objectif pour lequel elle a été établie, c’est- à-dire pour donner l’occasion au 
salarié de montrer ses capacités et connaissances, et à l’employeur d’estimer 
la viabilité économique et les perspectives du développement de l’entreprise.89 

Par ailleurs, il faut saluer la nouvelle garantie de protection contre 
l’abus du pouvoir de licencier que le législateur national a prévue pour les 
salariés dont le contrat de travail comporte la clause de la période d’essai. Il 
s’agit de la règle précisant que l’employeur est obligé de donner les raisons 
de la rupture du contrat de travail malgré un régime de licenciement plus 
libéral mis en place au cours de la période de l’essai.90 Bien que la règle ju-
ridique concernant la durée maximale de la période d’essai vise elle-même 
à empêcher que les parties contractantes établissent une durée injustifiée 
en essayant de contourner les règles impératives relatives aux raisons pour 
86   ILC, 82nd Session, par. 39.
87   S. Tournaux, op. cit., p. 280-281.
88   Convention n° 158, art. 2, par. 2, alinéa b).
89   M. T. Carinci, op. cit., p. 1155.
90   Loi sur le travail, art. 36, par. 3.
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lesquelles le contrat de travail à durée déterminée peut être conclu ou les 
règles relatives au licenciement, le législateur cherche à limiter les abus des 
règles liées au licenciement avec la solution nouvellement introduite. Quant 
aux législateurs étrangers, on peut constater les efforts qu’ils déploient pour 
rendre la cessation de la relation de travail pendant la période d’essai plus 
facile pour le salarié (principalement en fixant un délai de préavis plus court) 
et pour réduire les possibilités de licenciement abusif. Ainsi, pendant la péri-
ode d’essai, l’employeur ne peut mettre fin à la relation de travail que pour 
les raisons qui sont liées au salarié, à condition qu’il ait permis au salarié de 
démontrer ses capacités professionnelles et qu’il ait créé les conditions de leur 
évaluation objective. Cela signifie également qu’au cours de la période d’essai, 
les nécessités du fonctionnement de l’entreprise ne peuvent pas constituer le 
motif justifié de licenciement, à l’exception de l’ouverture d’une procédure 
de faillite (par exemple en Slovénie). 

3.3. Motifs liés à la conduite du travailleur
Il existe également de la place pour améliorer les solutions légales con-

cernant les motifs de licenciement liés à la conduite du salarié, étant donné 
qu’en République de Serbie, la question de la responsabilité disciplinaire des 
salariés employés par une personne morale de droit privé est réglementée dans 
le cadre de l’institut de cessation de la relation de travail. C’est entre autres 
la raison pour laquelle de nombreux aspects de ce type de responsabilité ju-
ridique des salariés restent non réglementés, alors que de sérieux dilemmes 
relatifs à d’autres questions sont soulevés. Cela vaut particulièrement pour 
la détermination de la responsabilité pour les fautes lourdes ainsi que pour 
le manquement à la discipline du travail dans la procédure de licenciement, 
conformément aux règles de cette procédure. Ce n’est pas une solution satis-
faisante, car les procédures disciplinaires et les procédures de licenciement, 
malgré certaines similitudes, sont deux instituts de droit du travail différentes 
aux objectifs différents. Cependant, malgré ces différences, il est nécessaire, 
au moins formellement, de garantir l’égalité des parties à la procédure. Ce 
minimum de protection inclut, en premier lieu, l’obligation de l’employeur 
d’informer les salariés sur les règles de procédure (p.ex. en les affichant sur 
le lieu de travail ou en les distribuant à chaque salarié en personne), alors que 
d’ autres règles sont liées à la procédure avant et pendant la prononciation 
de la sanction disciplinaire la plus sévère, ainsi qu’au droit de soumettre un 
grief ou une plainte. La Loi sur le travail n’a confirmé explicitement aucun 
de ces droits car le législateur ne s’est pas engagé dans la réglementation 
de la procédure disciplinaire. Bien entendu, ceci représente une omission 
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importante que les partenaires sociaux pourraient rectifier en assurant une 
participation égale des parties à la discussion sur le manquement aux obli-
gations découlant du contrat de travail et sur la responsabilité disciplinaire, 
conformément au principe du procès équitable. En outre, il est nécessaire 
d’envisager le rétablissement de la procédure à double degré de juridiction 
lors de la prise de décision, dans chaque environnement de travail, au moins 
en cas de licenciement disciplinaire, même si la garantie du droit de recours 
contre la décision de licenciement est également importante pour la protection 
des salariés dans d’autres cas de licenciement.  

Bien que la définition de la responsabilité disciplinaire dans le cadre de 
la cessation de la relation de travail détermine certaines garanties procédurales 
pour les salariés en cas de responsabilité pour faute grave, il reste nécessaire 
de protéger les droits fondamentaux des salariés en ce qui concerne leur 
responsabilité en cas de fautes légères. La Cour constitutionnelle le souligne 
également en confirmant «que la procédure prescrite à l’avance protège préci-
sément les valeurs essentielles (méritantes) reconnues et promues par une so-
ciété et qu’une décision équitable sur les droits, obligations ou responsabilités 
de quelqu’un, dans son sens matériel, peut être prise exclusivement dans le 
respect des garanties de procès proclamées, dans une procédure».91 Sans cela, 
il est impossible d’assurer l’égalité des parties, même formellement, car ni les 
fautes légères ni la responsabilité du salarié de ces violations ne peuvent être 
présumées. D’autant plus que le principe du procès équitable est une norme qui 
doit être appliquée lors de la procédure de détermination de la responsabilité 
disciplinaire.92 Ça veut dire notamment l’explication des règles de procédure 
aux salariés, la création des conditions pour un exercice effectif des droits 
de la défense et de recours, ainsi que les délais courts pour l’ouverture et la 
conduite des procédures et l’imposition de mesures disciplinaires.93

3.4. Motif fondé sur les nécessités du 
fonctionnement de l’entreprise
La réglementation et la mise en place des règles en matière de licen-

ciement collectif en République de Serbie a rencontré toute la délicatesse de 
cette question juridique. Cela tient en particulier au fait que le processus de 
privatisation n’était pas harmonisé avec les autres processus de réforme, ce 

91   Décision de la Cour constitutionnelle de la République de Serbie numéro Už-4213/2010 
du 10 juillet 2013, paragraphe 5.
92   A. Sanders, Expanding the ‘no-difference’ rule in the law of unfair dismissal, Industrial 
Law Journal, vol. 36, no. 3/2007, pp. 794−799.
93   R. De Quenaudon, L’exercice du pouvoir disciplinaire dans l’entreprise et écoulement du 
temps, Droit social, no. 3/1984, p. 137.
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qui a résulté en un nombre considérable de licenciements collectifs: de 2001 
à 2008, plus de 400 000 salariés ont perdu leur emploi, tandis que dans les 
huit prochaines années, 300 000 salariés ont été licenciés.94 Ceci en dépit du 
fait que la législation serbe est en principe conforme à la convention n°158. 
Selon le cadre juridique en vigueur, en cas de changements économiques, 
technologiques ou similaires dans l’entreprise qui entraînent la suppression des 
postes - le licenciement représente un ultima ratio. Le licenciement apparaît 
comme le «dernier recours» aux difficultés rencontrées par une entreprise. 
C’est pourquoi il ne faut y recourir qu’après l’épuisement de toutes autres 
mesures, telles que les mesures stratégiques ou économiques, ou les mesures 
pour l’emploi, en particulier la mutation ou la formation pour un autre poste. 

A la différence de la convention n°158 qui ne régit pas les critères de 
définition de l’excédent de personnel, la recommandation n°166 insiste sur 
l’obligation des employeurs d’utiliser des critères tenant compte à la fois les 
intérêts de l’entreprise et ceux des salariés.95 L’établissement des critères en 
question est une tâche extrêmement délicate, car la désignation des salariés 
touchés par le licenciement peut se transformer en un licenciement déguisé 
pour des raisons liées à l’aptitude ou au comportement du salarié, si les critères 
ne sont pas basés sur des éléments objectifs. Ce risque s’avère particulièrement 
élevé si les critères liés à l’aptitude des travailleurs sont utilisés pour détermi-
ner l’excédent du personnel dans le but d’exclure de l’environnement de travail 
les salariés en qui l’employeur n’a plus confiance. Comme l’application de ces 
critères est inévitablement soumise à un certain degré de subjectivité, le droit 
tend à éliminer ce risque par en précisant les règles relatives à l’évaluation 
des aptitudes et du travail des salariés, comme énoncé précédemment. Ce 
problème devient embarrassant si on considère notamment l’effet que la 
désignation des salariés touchés exerce sur leur statut à l’égard du droit du 
travail, ainsi que la nécessité de balancer des intérêts différents, souvent 
divergents, qui doivent être respectés et harmonisés dans le processus. Cela 
vaut non seulement pour les intérêts de l’employeur (maintien de l’activité, 
augmentation de la productivité, réduction des coûts du travail, etc.) et des 
salariés (sauvegarde de l’emploi), mais également pour les intérêts de certa-
ines catégories de salariés, étant donné que certains ont plus de difficultés à 
trouver un emploi, tandis que pour d’autres la sauvegarde de l’emploi dépend 

94   Č. Andrić, Protection of employees’ rights in the processes of companies restructuring 
in Serbia: Views from the trade unions, in: Lj. Kovačević, M. Radović (eds), Restructuring 
of companies and protection of employees’ rights: Views from the EU, Austria, Serbia and 
Macedonia, Belgrade, Faculté de droit de l’Université de Belgrade, 2017, p. 67.
95   Recommandation n° 166, par. 23.
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de coûts plus élevés.96 En ce sens, nous estimons qu’il est possible d’établir 
légalement les critères équitables pour la désignation des salariés touchés 
par la réduction du personnel dans le droit de la République de Serbie. La 
priorité devrait également être donnée aux critères professionnels, à savoir 
les critères relatifs aux résultats du travail et aux compétences des salariés, 
tandis que d’autres critères apparaissent comme une correction et un com-
plément à ce groupe de critères.97 En effet, les critères professionnels doivent 
protéger l’intérêt de l’employeur de conserver les salariés les plus productifs 
et les plus compétents, tandis que les critères non professionnels permettent 
de préserver l’emploi des salariés les plus susceptibles d’être affectés par les 
licenciements.98  

Outre la question de la désignation des salariés touchés par la réduction 
du personnel, le droit serbe peut être amélioré encore en ce qui concerne la 
participation des salariés dans la prise de décision sur le licenciement collec-
tif. Les normes de l’OIT confirment l’obligation de l’employeur d’informer 
les représentants des travailleurs en temps utile surtout sur «les motifs des 
licenciements envisagés, le nombre et les catégories de travailleurs qu’ils 
sont susceptibles d’affecter et la période au cours de laquelle il est prévu d’y 
procéder».99 En outre, l’employeur est tenu de consulter aussi longtemps à 
l’avance que possible les représentants des salariés sur les mesures à pren-
dre pour éviter ou réduire les licenciements au minimum. Cependant, la 
convention ne précise pas le contenu de ces consultations, sauf en ce qui 
concerne la recherche d’un autre emploi, qui devrait en tout cas faire l’objet 
de consultations.100

En droit serbe, la procédure d’information et de consultation sur 
les licenciements collectifs comprend trois obligations de l’employeur: 1) 
l’obligation de prendre les mesures appropriées pour faciliter aux salariés 
affectés de trouver un autre emploi, en coopération avec le syndicat représen-
tatif et le Service national de l’emploi, avant l’adoption du plan de réduction 
du personnel; 2) l’obligation de soumettre le plan de réduction du personnel 
au syndicat représentatif, au plus tard huit jours après la date de son établi-

96   Comme exemple, on peut citer les intérêts des salariés plus âgés, de condition modeste, 
monoparentales ou ceux dont les résultats du travail sont insuffisants. B. Lubarda, Merila 
za određivanje viška zaposlenih de lege lata i de lege ferenda, Radno i socijalno pravo, no. 
4-7/2000, p. 69.
97   B. Lubarda, Radno pravo – rasprava o dostojanstvu na radu i socijalnom dijalogu, 
Belgrade, Faculté de droit de l’Université de Belgrade, 2012, pp. 566-578.
98   S. Laleta, op. cit., p. 263.
99   Convention n° 158, art 13, par. 1, point a).
100   Convention n° 158, art 13, par. 1, point b).



Љубинка Ковачевић, Les normes de l’Organisation internationale du 
travail en matière de cessation..., стр. 123-162, XXIII (1/2019)

152

ssement, afin que celui-ci donne son avis (le syndicat est tenu de soumettre 
un avis dans un délai de 15 jours à compter de la date de soumission de la 
proposition); 3) l’obligation de prendre en compte l’avis du syndicat et de 
l’informer de sa position dans un délai de huit jours.101

Comparée aux normes universelles présentées ci-dessus, il faut apporter 
de améliorations à cette solution juridique aussi. En premier lieu parce que le 
droit serbe limite de manière injustifiable le droit du syndicat représentatif de 
participer à la prise de décision sur le licenciement collectif en réduisant son 
rôle au donner son avis.102 La recommandation n°166 dont les dispositions sur 
le délai pour tenir les consultations et fournir les informations représentent 
un grand pas avant devrait servir d’inspiration ou de modèle et surtout d’idéal 
dans la quête de la solution. Comme dans le cas du licenciement collectif  
(le moment où le législateur serbe /et la convention n°158/ introduisent la 
participation des salariés) peu de moyens peuvent être employés dans le but 
de l’éviter, la recommandation n°166 introduit la participation au moment où 
l’employeur envisage la mise en œuvre des changements importants dans 
la production et l’organisation du travail, ou l’introduction des technologies 
pouvant entraîner les licenciements.103 C’est exactement ce qui semble être 
une solution plus acceptable. 

Enfin, il faut envisager la question de la convenance de la solution offert 
par la Loi sur le travail qui reconnaît le droit de participation à la prise de 
décision sur le licenciement collectif seulement aux syndicats représentatifs. 
À cet égard, il convient de rappeler que, au sens des dispositions de la conven-
tion n° 158, les représentants des salariés que l’employeur doit tenir informés 
et consulter sur le licenciement collectif envisagé sont les représentants des 
salariés reconnus comme tels par la législation ou la pratique nationales.104 
Toutefois, cela n’élimine pas la nécessité de la participation des salariés à 
la prise de décision sur le licenciement collectif en République de Serbie, y 
compris dans les entreprises dans lesquelles ils ne sont pas syndiqués ou si 
aucun des syndicats ne remplit les conditions pour établir la représentativité. 
En ce sens, un amendement de la Loi sur le travail pourrait être proposé 
de lege ferenda afin d’introduire la disposition confirmant l’obligation de 
l’employeur chez qui le syndicat représentatif n’existe pas d’informer et de 
consulter les salariés de cet environnement de travail sur le licenciement 

101   Loi sur le travail, art. 154; art. 155, par. 2; art. 156, par. 1, 3.
102   ILO Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommendations 
- Comments on the ILO Termination of Employment Convention, 1982, No. 158, Direct 
Request (CEACR) - adopted 2006, published for the 96th ILC session (2007), par. 9.
103   B. Napier, op. cit., p. 25.
104   Convention n° 158, art. 13, par. 3.
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collectif. La deuxième proposition concerne la règlementation du processus 
de désignation des représentants des salariés. La nouvelle solution pourrait 
inclure, par exemple, l’obligation de l’employeur d’informer tous les salariés 
d’un changement dans l’entreprise lors d’une réunion au cours de laquelle ils 
pourraient désigner leurs représentants pour participer aux consultations.105 

En outre, en tant qu’orientation souhaitable dans l’évolution de la légi-
slation du travail serbe, il pourrait être suggéré de renouveler et d’améliorer la 
participation des salariés à la décision de la résiliation du contrat de travail en 
général. Cela devrait inclure l’information et la consultation des représentants 
des salariés dans tous les cas de résiliation des contrats de travail et dans tous 
les environnements de travail, y compris ceux dans lesquels les syndicats ne 
sont pas établis ou aucun ne remplit les conditions pour avoir la qualité de 
représentativité. En outre, une protection administrative ou judiciaire appro-
priée devrait être mise à la disposition des salariés au cas où l’employeur ne 
respecterait pas l’obligation d’information et de consultation.106

3.5. Droit au préavis
Le droit au préavis est l’un des importants droits du salarié qu’il peut 

exercer seulement si la rupture du contrat de travail est due à l’insuffisance 
de résultats ou à l’insuffisance professionnelle, comme le prévoient les dis-
positions de la Loi sur le travail.107 À l’exception des licenciements collectifs 
lorsque le plan de la réduction du personnel prévoit le préavis, le salarié n’a 
pas le droit à préavis en cas de licenciement pour les autres motifs, le fait pour 
lequel la Serbie a été avertie à plusieurs reprises lors de l’examen du rapport 
sur l’application de la convention n°158.108 En effet, ses dispositions prévoient 

105   S. Laleta, op. cit., p. 254. Ces propositions vont également dans le sens de la pratique 
du Comité européen des droits sociaux, qui a confirmé que le monopole de représentation 
syndicale des travailleurs dans le but de les informer et consulter est accompagné du risque 
que l’entreprise soit confrontée à une «situation dangereuse et paradoxale dans laquelle la 
plupart des salariés non syndiqués seront privés du droit à l’information et à la consultation, 
alors que ce droit sera en réalité accordé au syndicat représentant une minorité de salariés.» 
106   Pour en savoir plus, voir Lj. Kovačević, Information and consultation of employees in 
the case of collective redundancy and transfer of undertakings – (in)compatibility of Serbian 
legislation and case law with International and European standards, in T. Kalamatiev (ed.), 
Restructuring of companies and their consequences in relation to employees: Conditions, 
dilemmas and challenges in the laws of the EU, Austria, Macedonia and Serbia, Skopje, St. 
Cyril and Methodius Université – Iustinianus Primus Faculté de droit, pp. 39–68.
107   Loi sur le travail, art. 189, par. 1.
108   ILO Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommendations 
- Comments on the ILO Termination of Employment Convention, 1982, No. 158, Direct 
Request (CEACR) - adopted 2006, published 96th ILC session (2007); Direct Request 
(CEACR) - adopted 2011, published 101st ILC session (2012); Direct Request (CEACR) - 
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la dérogation à la règle selon laquelle un salarié a droit au préavis (ou à une 
indemnité en tenant lieu) seulement en cas de faute grave. Ça veut dire qu’en 
cas de licenciement pour toute autre raison, le travailleur doit bénéficier de 
ce droit, tandis qu’en droit serbe, il n’a pas le droit à un préavis en cas d’une 
faute légère répétée. Cela est dû au fait que jusqu’à l’entrée en vigueur des 
amendements de la Loi sur le travail de 2014, l’employeur était obligé dans 
tous les cas de licenciement pour faute ou manquement à la discipline du 
travail de notifier au salarié par écrit l’existence des motifs de licenciement, 
avec la possibilité de le prévenir que son contrat de travail sera terminé sans 
avertissement s’il répète la même faute ou similaire.109 Le salarié pouvait donc 
être licencié sans préavis même en cas de faute répétée ou faute similaire. À 
cet égard, il convient de garder à l’esprit que la Loi sur le travail ne fait pas 
de distinction entre les fautes légères et les fautes graves. En revanche, les 
fautes énoncées par le législateur dans le dernier amendement de la Loi comme 
exemples des motifs justifiés de licenciement, peuvent être considérées comme 
des fautes graves, d’autant plus que prévoir un licenciement en tant que me-
sure disciplinaire la plus grave serait possible seulement s’il s’agit d’une faute 
grave, conformément au principe de la sanction disciplinaire graduelle d’un 
salarié. Toutefois, cet argument n’a pas la capacité de supprimer la critique 
relative à la répétition de fautes légères ou au manquement à la discipline 
de travail répété. Cela est dû au fait que le dernier amendement de la Loi a 
également prévu la notification obligatoire d’un avertissement, mais aussi 
la possibilité que l’employeur inflige au salarié un blâme écrit annonçant la 
rupture du contrat sans avertissement préalable en cas de réitération dans les 
six mois suivants.110 Cela signifie enfin qu’en droit serbe positif, il est possible 
que le contrat de travail soit résilié sans préavis pour faute légère (répétée) ou 
manquement à la discipline du travail, ce qui est inacceptable, sauf dans le 
cas où la répétition d’une faute légère serait qualifiée d’une faute grave par la 
réglementation pertinente, pour laquelle le salarié peut être licencié.  

Cependant, en cas de licenciement pour insuffisance de résultats ou 
insuffisance professionnelle du salarié, l’employeur peut résilier le contrat de 
travail sans préavis si le salarié n’améliore pas l’efficacité et les performances 
au travail dans le délai notifié conformément aux instructions de l’employeur. 
De même, en cas de licenciement pour nécessités du fonctionnement de 
l’entreprise, le contrat de travail peut être résilié sans préavis, sauf dans les 
cas de licenciement collectif car le plan de réduction du personnel détermi-
adopted 2013, published 103rd ILC session (2014).
109   Loi sur le travail (Journal officiel de la République de Serbie, n° 24/05, 61/05, 54/09 et 
32/13), art. 180, par. 3.
110   Loi sur le travail, art. 179а, point 3.
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ne notamment le délai de résiliation.111 Les exemples mentionnés ci-dessus 
témoignent donc de la nécessité d’harmoniser la législation nationale avec 
les dispositions de la convention n°158 qui autorise ce qui est communément 
appelé le licenciement avec effet immédiat uniquement en cas de fautes gra-
ves. Il est également nécessaire de déterminer par la loi la durée minimale 
de préavis en cas de licenciement collectif. 

Il est également possible d’apporter des améliorations aux règles rela-
tives à la durée du préavis, étant donné que la Loi sur le travail prévoit une 
durée minimale (huit jours) et maximale (30 jours) sans possibilité de prolon-
gation contractuelle, ce qui n’est pas dans l’esprit des normes internationales 
universelles sur la durée du préavis raisonnable.112 Comme dans le cas de la 
cessation de la relation de travail à l’initiative de l’employeur le droit au préavis 
permet au salarié de s’adapter au mieux au licenciement, particulièrement en 
lui laissant le temps de trouver un autre emploi, on peut constater que plus le 
délai de préavis est long, la protection de la partie plus faible de la relation de 
travail est meilleure. À cet égard, la question se pose de savoir quelle est la 
durée appropriée du délai de préavis. Cette norme n’est toutefois pas précisée 
dans les dispositions de la convention n°158. La durée du délai de préavis 
raisonnable ne peut pas être déterminée de manière fiable sur la base de la 
jurisprudence du Comité européen des droits sociaux, mais on peut conclure 
que sa longueur relève du critère d’ancienneté du salarié chez un employeur.113 
La qualification de « préavis raisonnable » diffère considérablement d’un 
système juridique à l’autre et varie d’une semaine (Irlande, Chypre, Malte et 
Royaume-Uni) à plusieurs mois.114Pourtant, malgré la diversité des solutions 
nationales, la règle selon laquelle le délai de préavis (minimum) est compris 
entre deux et six semaines prévaut.115 Dans le même temps, il convient de 
garder à l’esprit qu’un préavis plus long peut représenter une charge et un 
111   Loi sur le travail, art. 155, par. 1, point 7.
112   S. Jašarević, op. cit., p. 92.
113   En ce sens, il a été conclu que les législations prévoyant le préavis de sept jours en cas 
de licenciement du salarié ayant moins de six mois d’ancienneté, le préavis de deux semaines 
pour celui ayant plus de six mois d’ancienneté, ainsi que le préavis inférieur à un mois pour le 
salarié qui travaille chez l’employeur pendant un an au minimum ne sont pas conformes aux 
dispositions pertinentes de la Charte. Le Comité a en outre conclu que ni préavis de 30 jours 
pour les salariés ayant cinq ans d’ancienneté, ni préavis de six semaines pour les salariés ayant 
entre 10 et 15 ans d’ancienneté, ni préavis de huit semaines pour les salariés ayant plus de 15 
ans d’ancienneté ne peuvent être qualifié de raisonnables. Cité selon P. Končar, „Evropska 
socialna listina (spremenjena): Kako je uresničujemo v Sloveniji?“, Delavci in delodajalci, 
vol. XV, no. 2-3/2015, p. 178.
114   European Labour Law Network, Dismissal – particularly for business reasons – and 
employment protection, 2011, pp. 23, 25.
115   Ibid., p. 28.
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coût importants pour l’employeur, en particulier si le motif du licenciement 
est l’insuffisance professionnelle ou l’insuffisance des résultats, ainsi que le 
motif économique.116 Cela a entraîné la réduction de la durée du préavis dans 
certains pays.117 La République de Serbie fait partie des pays dans lesquels le 
préavis a été réduit, après l’adoption de l’amendement de la Loi sur le travail 
en 2014 qui prévoit la réduction de la durée du préavis de licenciement des 
salariés qui n’obtiennent pas les résultats nécessaires au travail, ou ne dis-
posent ni des connaissances ni des compétences nécessaires, ce qui est régi 
par la convention collective, le règlement intérieur ou le contrat de travail, 
en fonction de l’ancienneté.118 Le législateur a remplacé la règle précédente 
qui prévoyait un préavis d’au moins un mois et d’au plus trois mois, par un 
préavis qui ne peut dépasser 30 jours. Le même amendement limite également 
la durée du préavis dans le cas de la démission du salarié à 30 jours, ce que la 
législation ne prescrivait pas, mais laissait la possibilité de déterminer dans 
le cadre d’une convention collective, d’un règlement intérieur ou d’un contrat 
de travail le délai de préavis supérieur à 15 jours, sans limite maximale de sa 
durée.119 Notre législation a donc rejoint un petit nombre de pays, tels que la 
Bulgarie, qui établissent une telle limite de la liberté contractuelle. 
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Др Љубинка Ковачевић,
Ванредни професор Правног факултета Универзитета у Београду

Стандарди Међународне организације рада 
о престанку радног односа – садржина и 

усклађеност српског законодавства и праксе

Резиме

Послодавац не може запосленом отказати уговор о раду, ако за то 
не постоји ваљани разлог који се односи на способности или понашање 
запосленог или на потребе послодавца. Ипак, у рукама сваког послодавца 
налази се овлашћење да процењује испуњеност условā за отказ и да 
оконча радни однос изјавом воље, при чему је ризик од злоупотреба 
ових овлашћења интензивиран због постојања недовољно прецизних 
законских одредаба којима се уређују поједини отказни разлози. То 
законску гарантију заштите од неоправданог отказа може лишити 
правне садржине, али и удаљити од сврхе због које је установљена. 
Стога је у чланку указано на потребу радникā за заштитом од 
неоправданог отказа, затим су детаљно анализирани легислативна 
историја и садржина стандарда Међународне организације рада (МОР) 
о престанку радног односа, док је у последњем делу рада оцењена 
усклађеност српског законодавства и праксе са стандардима из 
Конвенције број 158 и Препоруке број 166.

Кључне речи: отказ уговора о раду; концепција ваљаних отказних 
разлога; отказни поступак; колективна отпуштања.
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ПРАВНИ РЕЖИМ ОСТВАРИВАЊА ПРАВА 
НА НАКНАДУ ПЛАТЕ ЗА ВРИЈЕМЕ 

ПРИВРЕМЕНЕ НЕСПОСОБНОСТИ ЗА РАД

Апстракт: Право на накнаду плате представља основно и 
неотуђиво – материјално право које се у случају привремене 
спријечености за рад због болести или професионалне 
болести, повреде на раду или повреде изван рада обезбјеђује 
осигураницима на начин и под условима предвиђеним важећом 
регулативом из ове области. Аутор сматра да је de lege ferenda, 
неопходно кроз измјене и допуне законске регулативе у области 
здравственог осигурања дефинисати да се висина накнаде плате 
за вријеме привремене неспособности за рад због болести или 
компликација  у вези са одржавањем трудноће и порођајем, али 
и његе дјетета, утврди у износу од 100% од основа за накнаду 
плате. Аутир истиче да је ово једно од ефикасних рјешења које 
би стимулативно дјеловало на пораст наталитета, и самим 
тим би било и у функцији укупне социјалне политике, посебно 
демографске политике. Такође, злоупотреба институције 
боловања један је од проблема са којим се суочавају радно и 
социјално законодавство и пракса Републике Српске. С обзиром 
да ова негативна појава ствара штетне посљедице које погађају 
и послодавца и Фонд здравственог осигурања, домаће право 
познаје више правила чији је основни циљ смањење броја боловања 
и сузбијање њихових злоупотреба, што уједно треба да буде и 
један од фундаменталних циљева здравствене политике наше 
земље.

Кључне ријечи: социјално осигурање, привремена неспособност 
за рад, право на одсуство са рада, право на накнаду плате, 
злоупотреба боловања.
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1. Увод 

Социјално осигурање је искључиво осигурање људи за случај 
социјалних ризика који могу задесити човјека у његовом животу и 
раду. Специфичност постоји у погледу и осигураних ризика и у погледу 
функција осигурања (с гледишта ,,потреба“). Оно је продукт социјалне 
политике модерних држава из посљедње двије деценије 19. вијека и 
даље. Право на социјално осигурање у модерном друштву постаје 
социјално право сваког човјека.1 Данас готово свака, иоле развијена 
земља, декларише па и гарантује право на социјално осигурање којим 
треба спријечити појаве социјалне несигурности, односно, ако до тих 
појава и дође, да учини ,,социјално сигурним“ човјека нарочито у 
случају болести, материнства, старости, инвалидности, губитка (смрти) 
издржаваоца, незапослености (несвојевољне, односно нескривљене од 
стране корисника) и у свим другим случајевима губитка било средстава 
за издржавање себе (и своје породице) било у случајевима губитка 
способности за рад.2 Социјално осигурање, у најширем смислу, као 
општи систем, претпоставља важећим правом установљену обавезну 
материјалну заштиту и обезбјеђење осигураних лица у случајевима 
дјеловања осигураних ризика, а на начин, у обиму и под условима 
предвиђеним важећом регулативом из ове области.3

1   А. Петровић, Реформисање социјалног осигурања: промена одговорности и индиви-
дуалног избора, Зборник радова Правног факултета у Нишу, бр. XLIV/2004, Ниш, 2004, 
стр. 87.
2   А. Петровић, Заштита права из социјалног осигурања, Правни живот, бр. 11/1995, 
Београд, 1995, стр. 581.
3   О појму социјалног осигурања види: Р. Пешић, Радно право, Научна књига, Београд, 
1966, стр. 275; А. Балтић, М. Деспотовић, Основи радног права Југославије и основни 
проблеми социологије рада, Савремена администрација, Београд, 1981, стр. 457; В. 
Брајић, Радно право, Београд, 1987, стр. 492; П. Јовановић, Радно право, Нови Сад, 
2012, стр. 399-400. и С. Јашаревић, Социјално право, Правни факултет у Новом Саду, 
Нови Сад, 2010, стр. 189.
Тако, проф. др Никола Тинтић под социјалним осигурањем подразумијева свеукупност 
мјера и институција којима је циљ да се оним људима који свој доходак прибављају 
личним радом пруже одређена давања (примања), у случајевима (односно за вријеме 
трајања – дјеловања одређених околности – ризика) који су довели (имали за 
посљедицу): 1. да су те особе, у цјелини или дјелимично, због тога лишене прихода 
из свог рада, или 2. да су им, због тога, наметнути (проузроковани) већи или нови 
издаци (терети), тј. да су им повећане одређене потребе, које оне тешко могу поднијети, 
односно подмирити, или 3. да су те особе једном доведене у ситуацију под 1, а 
у другом случају у ситуацију под 2. Из тога је очигледно: а) да је право социјалног 
осигурања социјални и културни феномен и да његова правила никада не могу бити 
разматрана независно од историјског момента у коме је оно настало, и независно од 
социјалних, економских, политичких и психолошких околности, које и дају обиљежја 
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Социјално осигурање врши значајну улогу како у животу поје-
динца, тако и друштва као цјелине. У животу појединца, зато што 
му социјално осигурање пружа сигурност у случају болести, ако 
преживи повреду на раду, ако изнемогне, остане незапослен, итд. Боље 
рећи, то му даје сигурност од свих евентуалних ризика које живот 
носи и обезбјеђује му мирну старост. Без тога тешка би била судбина 
обољелог, повређеног на раду, остарјелог и незапосленог радника. 
Обољели би остао беспомоћан, инвалид – принуђен да проси, остарјео 
– да проклиње преостале дане, незапослени – без нужних средстава 
за живот, а радник који је пред смрћу – да осјећа неописиви страх 
за будућност своје дјеце. Социјално осигурање, према томе, ствара 
осјећај човјека да може бити сигуран у своју економску и социјалну 
позицију, да он и чланови његове породице не морају страховати од 
тога шта носи будућност, да је у могућности и позицији да утиче на 
будућност. Социјално осигурање има, дакле, дубок морални, социјални 
и хуманитарни значај. Оно у суштини представља аболицију стања 
биједе и гаранцију заједнице да ће осигураним лицима, у случају 
наступања осигураних ризика, потребе бити задовољене у одређеним 
границама. Оно омогућава сваком да потврди своје могућности; оно 
је фактор новог достојанства за све раднике.4 Међутим, социјално 
осигурање има велики економски и привредни значај. Социјално 
осигурање чува и одржава фонд живог друштвеног рада. Стварањем 
повољнијих услова заштите, социјално осигурање одржава здравље 
људи, што значи и њихову радну способност. Самим тим, оно утиче на 
повећање продуктивности рада. Смисао је, дакле, социјалног осигурања 
да осигураним лицима гарантује материјалну и социјалну сигурност за 
случај да буду погођена неким од ризика који угрожавају или мијењају 

тим правилима; б) да социјално осигурање постоји само онда, када се оно односи на 
одређене социјалне ризике, тј. на ризике који су посебно тешки и неподношљиви за 
,,економски“ слабе особе, за особе у скромним условима радничких занимања. Даље: 
када, на темељу интервенције законодавца, социјално осигурање не пада искључиво 
на терет доприноса осигураника, те када је то осигурање у правилу обавезно. Стога 
право о социјалном осигурању твори corpus unicum у односу на опште осигурање. 
Н.Тинтић, Нека питања комплементарности и конвергенције одређених институција 
осигурања, социјалног осигурања, социјалне заштите и социјалног права у изградњи 
и развоју система социјалне сигурности, Годишњак Правног факултета у Сарајеву, бр. 
XXVI/1978, Сарајево, 1978, стр. 207.
4   У изложеном смислу види: Р. Пешић, Настанак и развитак социјалног осигурања, 
прва књига – Социјално осигурање до почетка другог светског рата, Београд, 1957, 
предговор.
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радну способност, њихове услове живота и развој њихових породица.5 
Према мишљењу проф. др Д. Паравине, социјалним осигурањем се 
раднику и члановима његове породице, а у случајевима и под условима 
предвиђеним у закону, обезбјеђују бројна права посредством којих 
се гарантује њихова социјална и материјална сигурност.6 Осигурани 
ризици,7 без којих нема ни социјалног осигурања, такве су околности 
које када се догоде наносе велику штету и повећавају потребе онима које 
погоде. Управо због тога све је израженија тежња људи у међусобном 
повезивању и удруживању с циљем да се осигурају против тих ризика. 
Ризици који су, поред осталих, предвиђени и санкционисани правом 
социјалног осигурања јесу болест и повреда ван рада и професионална 
болест и повреда на раду. Правни режим остваривања права на накнаду 
плате за вријеме привремене неспособности за рад из здравствених 
разлога биће предмет проучавања овог рада. Заправо, наш допринос 
ограничићемо на приказ позитивноправног уређења здравственог 
осигурања кроз поменуто основно субјективно право које проистиче 
из тог осигурања за лица која су привремено спријечена за рад усљед 
болести или професионалне болести, повреде на раду или повреде 
изван рада, а којим се реализује начело њихове социјалне сигурности и 
стабилности. Такође, посебна пажња биће посвећена злоупотреби права 
на одсуство због неспособности радника за рад из здравствених разлога.

5   У том смислу: Б. Шундерић, Социјално право, Београд, 2009, стр. 10; П. Јовановић, 
Радно право, Нови Сад, 2012, стр. 400. и С. Јашаревић, Социјално право, Правни 
факултет у Новом Саду, Нови Сад, 2010, стр. 6.
6   Д. Паравина, Начело права на рад, Правни живот, бр. 12/79, Београд, 1979, стр. 38.
7   Проф. др Александар Петровић осигурани ризик дефинише као: ,,...случај који може 
задесити осигурано лице у животу и раду, а који је довео (имао за последицу): 1. да 
то лице, у целини или делимично буде лишено прихода од свог рада, услед догађаја 
независних од његове воље, као што су болест, повреда на раду, професионално 
обољење, незапосленост, и др., или, 2. да су им због тога наметнути већи или нови 
терети, тј. повећане потребе, које он тешко може поднети, а чије наступање изазива 
нужност заштите од стране друштвене заједнице“. А. Петровић, Старосне пензије 
(социјално осигурање), Београд, 1991, стр. 8; О појму ,,осигураног ризика“, односно 
,,осигураног случаја“ види: P. Durand, Politique contemporain de la sécurité sociale, Paris, 
1953, стр. 14; Gerard Lyon-Caen, Manuel de Droit du travail et de la sécurité sociale, Paris, 
1955, стр. 327; А. Балтић, М. Деспотовић, op. cit., стр. 461; Р. Пешић, Радно право, 
Научна књига, Београд, 1966, стр. 266; М. Ступар, Социјална политика, Рад, Београд, 
1963, стр. 93; А. Равнић, Осигурани ризик, Наша законитост, бр. 9/76, Загреб, 1976, стр. 
44-58; В. Јелчић, Социјално право у СФРЈ, књига I, Социјално осигурање, Информатор, 
Загреб, 1988, стр. 15, и др.
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2. Здравствено осигурање

Заштита здравља становништва у свијету обезбјеђује се  на 
неколико основних начина: 1) обавезним здравственим осигурањем, 
које се финансира из доприноса радно активних лица; 2) системом 
опште здравствене заштите свих становника, који се финансира из 
општих државних средстава и 3) приватним и допунским здравственим 
осигурањем.8 Доминантни облик организовања у овој области је 
обавезно здравствено осигурање из разлога што систем заштите здравља 
захтјева обимна и стабилна средства која се најефикасније обезбјеђују 
обавезним осигурањем свих запослених и радно активних лица, као и из 
разлога што се заштита здравља не може препустити случају, односно 
личној иницијативи, јер искуства показују да би иначе велики број 
сиромашнијих лица остао незаштићен.9 Када се говори о обавезном 
здравственом осигурању, потребно је подвући да је ту ријеч о осигурању 
осигураника и других осигураних лица ex lege (независно од њихове 
воље).10 Дакле, систем обавезног социјалног, односно здравственог 
осигурања обухвата лица која обављају одређени рад, било да га врше 
у форми радног односа, било да га обављају самостално сопственим 
средствима, било да обављају одређену дјелатност у виду професије. 
Сва ова лица се моментом ступања на рад, односно почетком бављења 
одређеном дјелатношћу осигуравају по сили закона – лични рад, 
независно од њихове воље, постаје извор њихове социјалне сигурности.11 
Међутим, престанком рада престаје и извор економске сигурности. 
Од тог тренутка лице се налази у стању социјалне угрожености која 
је посљедица немогућности да личним радом обезбједи средства за 
задовољавање животних потреба. Оно се, дакле, налази у ситуацији у 
којој је угрожен његов опстанак. Опстанак би и био угрожен ако оно 
не би имало могућност да тражи и добије материјалну и здравствену 
заштиту од неког другог субјекта. Та могућност је регулисана нормама 
социјалног права којима је лицу дато право на одређене престације, 
које се састоје у давању и/или чињењу. Према томе, осигурано лице, по 
основу осигурања, остварује социјалну сигурност.12 

8   С. Јашаревић, op. cit., стр. 192.
9   Ibid., стр. 193.
10   П. Јовановић, Радно право, Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад, 2018, стр. 468.
11   Б. Шундерић, О појму социјалног ризика, Радно и социјално право, бр. 2/2011, 
Београд, 2011, стр. 7.
12   Ibid., стр. 8.
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Наиме, здравственим осигурањем се обезбјеђују два фундаментална 
права у складу са важећим прописима, а то су: 1) право на здравствену 
заштиту (у случају болести или повреде – превенција болести, лијечење 
и рехабилитација) и 2) право на накнаду плате за вријеме привремене 
неспособности за рад. Поменута права су усмјерена ка превентивном 
дјеловању ради спречавања болести и других ризика обухваћених овим 
осигурањем, као и у правцу куративног дјеловања ради превазилажења 
посљедица до којих ови ризици својим наступањем доводе.13

За случај привремене неспособности за рад из здравствених 
разлога је у правни систем Републике Српске уграђен принцип по коме 
је ,,зајамчено право на здравствену заштиту, у складу са законом“ (чл. 
37. Устава Републике Српске).14 Такође, Устав у члану 43. прописује 
да се ,,право запослених и чланова њихових породица на социјалну 
сигурност и социјално осигурање уређује законом и колективним 
уговором. Грађанима који су дјелимично способни за рад обезбјеђују се 
оспособљавање за одговарајући посао и услови за њихово запошљавање, 
у складу са законом. Република обезбјеђује помоћ и социјалну сигурност 
грађанима који су неспособни за рад и немају средства за издржавање“. 
Иако финансијски претежно почива на систему материјалног доприноса, 
коришћење права и услуга у здравственом осигурању заснива се на 
комбиновању принципа улагања и солидарности. Због ограничених 
средстава и стимулисања улагања у фондове, велики број права условљен 
је висином доприноса (накнада плате за вријеме боловања). Међутим, с 
обзиром да здравље представља изузетну друштвену вриједност, када је 
ријеч о лијечењу, у већини земаља се примјењује принцип солидарности. 
То се чини тако што осигураници у осигурање финансијски доприносе 
према могућностима (примањима), а здравствене услуге користе у обиму 
и трајању колико је потребно. На тај начин се врши социјални трансфер 
од богатијих и обично здравијих, ка сиромашнијима и болеснијима.15 
У посљедње вријеме солидарност у здравственом осигурању се сужава 
због финансијске кризе, што је дио општег тренда рационализације 
система социјалног осигурања. Наиме, постоји тенденција да се 
само основне здравствене услуге обезбјеђују бесплатно на основу 
обавезног здравственог осигурања, док се виши ниво новчаних права 

13   П. Јовановић, Радно право, Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад, 2018, стр. 468.
14   Устав Републике Српске, (,,Службени гласник Републике Српске“, бр. 
21/92, 28/94, 8/96, 13/96, 15/96, 16/96, 21/96, 21/02, 26/02, 30/02, 31/02, 69/02, 
31/03, 98/03, 115/05, и 117/05).
15   С. Јашаревић, op. cit., стр. 194.
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или услуга условљава већим личним улагањима осигураника, те се 
обавезно осигурање евентуално допуњује добровољним здравственим 
осигурањем (тзв. комбиновани модел финансирања).16

3. Право на накнаду плате за вријеме 
привремене неспособности за рад

3.1. Појам, сврха и карактер накнаде плате
Право радника на накнаду умјесто плате, ако радник није извршио 

своју обавезу личног обављања рада, зависи од основа, односно од 
узрока, који су довели до тога да радник није ту своју обавезу испунио. 
Основи и услови за стицање права на накнаду умјесто плате, у тим 
случајевима, морају бити прописани или законом или колективним 
уговором, односно општим актом послодавца (у складу са законом), јер 
се ради и о an debeatur и quantum.17 О одсутности радника са рада говори 
се у оним случајевима када је на његовом радном мјесту објективно 
могуће и потребно радити, али радник, иако је био дужан да у то вријеме 
ради, рад није обављао из разлога или стања која су на страни његове 
личности. Међутим, да ли ће радник стећи право на накнаду, у тим 
случајевима, зависи од оправданости и законитости узрока који су до 
тога довели. Од тога зависи и околност кога ће теретити обавеза исплате 
накнаде (послодавца или надлежни фонд социјалног осигурања).18

Наиме, раднику који је, због здравствених разлога, привремено 
неспособан да обавља послове за послодавца припада право на плаћено 
одсуство са рада. Коришћење овог права не може представљати 
оправдан разлог за дисциплинско кажњавање запосленог нити за 
престанак његовог радноправног односа.19 Право на одсуство са рада 
омогућава раднику да се током одређеног времена посвети неким другим 
активностима (стручно усавршавање и сл.), које могу, али не морају бити 
повезане са обављањем послова за послодавца. Коришћење одсуства 

16   Ibid.
17   Н. Тинтић, Радно и социјално право, Књига прва: Радни односи (II), Народне 
новине, Загреб, 1972, стр. 461.
18   Ibid., стр. 462.
19   Б. Шундерић, Љ. Ковачевић, Радно право, Приручник за полагање правосудног 
испита, Књига 11, Београд, 2017, стр. 241. Међутим, то не искључује могућност 
кажњавања запосленог који злоупотребљава ово право. Љ. Ковачевић, Правна 
субординација у радном односу и њене границе, Правни факултет Универзитета у 
Београду, Београд, 2013, стр. 301.
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претпоставља наступање одређеног догађаја који ствара потребу 
запосленог да одређено вријеме не долази на посао, а и његов захтјев 
да му послодавац одобри коришћење одсуства.20 Међутим, до одсуства 
може доћи и независно од воље радника и послодавца, у случају ако је 
радник привремено спријечен да обавља повјерени посао због болести 
или професионалне болести, повреде на раду или повреде изван рада 
или неког другог здравственог разлога. За вријеме трајања овог одсуства, 
које колоквијално означавамо као боловање, долази до прекида рада, 
током којег се суспендују само основна права и обавезе субјеката радног 
односа.21 Ипак, потреба за очувањем сигурности новчаних примања 
радника током трајања одсуства са рада претпоставља заштиту његовог 
радноправног статуса, али и примања за вријеме боловања, што се 
постиже остваривањем права на накнаду плате у складу са позитивним 
прописима. Овдје је веома битно нагласити да је у питању једно од 
основних и најзначајнијих права из обавезног здравственог осигурања, 
што представља и тачку везивања одредаба радног и социјалног права 
којима се регулишу посљедице привремене неспособности радника за 
рад.22

Основни циљеви признавања права радника на одсуство су 
сљедећи: 1) опоравак запосленог и његов најбржи могући повратак на рад; 
2) обезбјеђивање услова за дјелотворно коришћење услуга здравствене 
заштите одмах по настанку болести или повреде, као и свођење њихових 
посљедица на најмању могућу мјеру.; 3) спречавање развоја озбиљнијих 
болести, а у случају заразних болести, и ограничавање њиховог ширења 
у радној средини.23 У том смислу, може се закључити да се основни 
циљеви признавања права на одсуство састоје у очувању и унапређењу 
здравља и продуктивности радника. Поменутим циљевима, придружује 
се и заштита економске и социјалне сигурности запосленог, с обзиром 
да је ријеч о плаћеном одсуству са рада, које подразумијева да се 
раднику обезбјеђује и сигурност прихода за егзистенцију, уз сигурност 
запослења.24

Право на накнаду плате представља основно и неотуђиво 
– материјално право које се у случају привремене спријечености за 
рад због болести или професионалне болести, повреде на раду или 

20   Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, Универзитет у Београду, 
Правни факултет, Београд, 2016, стр. 375.
21   Ibid., стр. 375-376.
22   Ibid.
23   Б. Шундерић, Љ. Ковачевић, op. cit., стр. 241.
24   Ibid.
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повреде изван рада обезбјеђује осигураницима на начин и под условима 
предвиђеним важећом регулативом из ове области. Право на накнаду 
плате по својој суштини спада у материјална права, или како се често 
називају ,,социјално-економским“ правима.25 Социјално правни значај 
овог права одређује се такође и тиме, што накнада плате за оне који 
су погођени ризиком болести или повреде и због тога су привремено 
неспособни за рад, значи и јесте основни извор средстава за живот, 
односно егзистенцију до повратка на посао.26 Право на накнаду 
плате у нас је један од важнијих и битних учвршћујућих елемената 
правног положаја личности.27 Право на накнаду плате одликује се свим 
својствима уставног права. Оно је у дубоком смислу субјективно право 
и остварује се методама својственим осталим правима грађана, путем 
организационог јединства уставних и конкретних правних односа. За 
уставна права и обавезе су потребне и одговарајуће гаранције, ,,под 
којима се подразумијевају као најважнији услови и средства, која 
гарантују и обезбјеђују могућност сваког грађанина да се користи 
правима и извршава обавезе“.28 

Од оснивања па до данас, Међународна организација рада донијела 
је већи број конвенција из области социјалног осигурања, односно 
социјалног обезбјеђења. Конвенција о минималној норми социјалног 
осигурања (Конвенција бр. 102, донијета у Женеви 1952. године)29 има 
највећи значај, и поред чињенице што су њоме постављене, као што и 
сам наслов показује, само минималне норме које треба да представљају 
платформу за даљу изградњу система социјалног осигурања, односно 
социјалног обезбјеђења.30 Оно што је за нас од посебне важности 
јесте чињеница да ова Конвенција, поред осталих грана социјалног 
осигурања, обухвата и грану здравственог осигурања (Дио III: чл. 13-
18), која је укључена у општи систем ,,социјалног обезбјеђења“. Наиме, 
према чл. 13. Конвенције, сваки члан за кога је овај Дио Конвенције 
на снази, дужан је да обезбиједи заштићеним лицима накнаде за 
случај болести. Осигурани случај обухвата неспособност за рад усљед 
болести, која повлачи губитак зараде како је он дефинисан националним 
законодавством (чл. 14.). Конвенција прописује да круг заштићених 

25   У том смислу види: А. Балтић, М. Деспотовић, op. cit., стр. 486.
26   С. Јашаревић, op. cit., стр. 194. 
27   А. Балтић, М. Деспотовић, op. cit., стр. 486.
28   Ibid.
29   (,,Службени лист ФНРЈ“, Међународни уговори, бр. 1/1955).
30   А. Петровић, Заштита незапослених радника у међународном радном праву, 
Зборник радова Правног факултета у Нишу, бр. XXIII/1983, Ниш, 1983, стр. 250. 
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лица обухвата: а) било прописане категорије лица у радном односу, 
које чине укупно најмање 50% од цјелокупног броја лица у радном 
односу; б) било прописане категорије активног становништва, које чине 
укупно најмање 20%  од цјелокупног броја становника; в) било све 
становнике чије имовно стање за вријеме осигураног случаја не прелази 
границе прописане према одредбама чл. 67; г) било ако је дата изјава ради 
примјене чл. 3, прописане категорије лица у радном односу које чине 
укупно најмање 50% од цјелокупног броја запослених у индустријским 
предузећима која запошљавају најмање 20 лица (чл. 15.). Када је ријеч 
о давању за случај болести, Конвенција у чл. 16. предвиђа да ако су 
заштићене одређене категорије лица у радном односу или категорија 
активног становништва, давања ће се састојати од периодичног плаћања 
обрачунатог било према одредбама чл. 65, било према одредбама чл. 66. 
(поменуте одредбе утврђују стандарде за обрачунавање периодичних 
плаћања). Ако су заштићени сви становници чије имовно стање за 
вријеме осигураног случаја не прелази прописану границу, давање ће 
се састојати од периодичног плаћања обрачунатог према одредбама чл. 
67. (поменуте одредбе се такође односе на  стандарде за обрачунавање 
периодичних плаћања). 

Конвенција дозвољава установљавање извјесног стажа у циљу 
избјегавања евентуалних злоупотреба. Тако, у складу са чл. 17. давање 
за случај болести, има се, у осигураном случају, обезбиједити бар 
заштићеним лицима која су навршила одређени стаж који се сматра 
потребним ради спречавања злоупотреба. Иначе, предвиђа се давање 
накнаде за цијело вријеме трајања болести, односно осигураног случаја, 
с тим да његово трајање може бити ограничено на 26 недеља за сваки 
поједини случај боловања, уз могућност да се давање не исплаћује за 
прва три дана губитка зараде. Ако је дата изјава ради примјене чл. 3, 
давање може бити временски ограничено: а) било на период одређен тако 
да укупан број дана за које се накнада за случај болести даје у току једне 
године не буде нижи од десетоструког просјечног броја заштићених 
лица за вријеме те године; б) било на 13 недеља за сваки поједини случај 
боловања, са могућношћу да се давања не исплаћују за прва три дана 
губитка зараде (чл. 18.).

Наиме, правни режим накнаде плате за вријеме привремене 
неспособности за рад у домаћем праву непосредно је уређен Законом 
о раду,31 Законом о здравственом осигурању32 и Правилником 

31   (,,Службени гласник РС“, бр. 1/16 и 66/18).
32   (,,Службени гласник РС“, бр. 18/99, 51/01, 70/01, 51/03, 57/03, 17/08, 1/09, 106/09, 
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о остваривању права на накнаду плате за вријеме привремене 
неспособности за рад.33 Режим остваривања права на накнаду плате 
чини скуп правила, утврђених законом, која се односе на: 1) утврђивање 
постојања привремене спријечености за рад; 2) одређивање дужине 
коришћења права на накнаду; 3) одређивање основа за накнаду; 
4) обезбјеђивање исплате накнаде и 5) висину накнаде. Поменутог 
режима, односно правила морају се придржавати како осигураник 
као корисник права, тако и његов послодавац и надлежни здравствени 
органи (овлашћени доктор породичне медицине и комисија за оцјену 
привремене неспособности за рад).34 Право на накнаду плате за вријеме 
привремене неспособности за рад имају осигураници запослени у 
државним и приватним предузећима и установама.35 Такође, послодавац 
– осигураник Фонда који је регистрован као самостални предузетник има 
право на накнаду нето плате уколико није привремено престао да обавља 
предузетничку дјелатност, те је за вријеме привремене неспособности 
за рад вођење пословања повјерио пословођи, у складу са законом који 
регулише обављање ових послова.36

3.2. Утврђивање постојања привремене неспособности за рад
Утврђивање постојања привремене неспособности за рад у трајању 

до 30 дана врши овлашћени доктор породичне медицине, а привремену 
неспособност за рад у трајању преко 30 дана, а најдуже до 12 мјесеци 
непрекидне неспособности за рад, утврђује надлежна првостепена 
комисија за оцјену привремене неспособности за рад (чл. 30. Закона о 
здравственом осигурању; чл. 2, ст. 1. и 2. Правилника о остваривању 
права на накнаду плате за вријеме привремене неспособности за рад). 
Наиме, привремена спријеченост за рад за вријеме које осигуранику 
припада право на накнаду плате у складу са важећом регулативом37 
подразумијева одсуство са посла из сљедећих разлога: 1) болест; 2) 
повреда; 3) медицинско испитивање; 4) њега обољелог члана уже 
породице;38 5) професионална болест или повреда на раду; 6) спровођење 
39/16 – одлука УС и 110/16).
33   (,,Службени гласник РС“, бр. 63/08, 38/10, 61/11, 87/12, 100/14, 4/15, 8/16 и 112/18).
34   П. Јовановић, Радно право, Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад, 2018, стр. 483.
35   Чл. 31, ст. 1. Закона о здравственом осигурању.
36   Види: тач. 13. Упутства о условима и поступку за одобравање рефундације, 
(,,Службени гласник РС“, бр. 55/17, 90/17 и 111/17).
37   Чл. 35. Закона о здравственом осигурању; чл. 14. Правилника о остваривању права 
на накнаду плате за вријеме привремене неспособности за рад.
38   Осигураник има право на накнаду плате због његе обољелог члана уже породице 
у сљедећим случајевима: а) ако је члан уже породице млађи од 15 година живота – 
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прописане мјере обавезне изолације као клицоноше или појава заразне 
болести у његовој околини; 7) добровољно давање органа или ткива. 
Имајући у виду улогу жена у биолошкој репродукцији становништва 
(трудноћа,39 рађање и материнство40),41 а у циљу подизања наталитета 
и утврђивања садржајније заштите жена као посебне категорије 
запослених у систему радног и социјалног законодавства, сматрамо да 
законске одредбе морају нормирати болести или компликације (као и 
опасности од компликација) у вези са одржавањем трудноће и порођајем 
као посебан разлог привремене спријечености за рад за вријеме које 
запосленој припада право на накнаду плате.42

најдуже до 15 дана у току календарске године; б) уколико је члан уже породице 
старији од 15 година живота – најдуже до 7 дана у току календарске године; в) ако 
је код члана уже породице (дјетета до навршених 18 година живота) тешко оштећено 
здравствено стање због оштећења можданих структура, малигне болести или другог 
тешког погоршања здравственог стања дјетета – до четири мјесеца у току календарске 
године (чл. 18, ст. 1. Правилника о остваривању права на накнаду плате за вријеме 
привремене неспособности за рад). У поменутим случајевима право на накнаду 
плате припада: 1) једном родитељу (осигуранику) – ако су оба родитеља запослена; 
2) родитељу (осигуранику) – ако дијете има само једног родитеља; 3) запосленом 
родитељу (осигуранику) – ако један од родитеља није запослен, али је из здравствених 
разлога неспособан да његује обољело дијете (чл. 19. Правилника).
39   То је посебна заштита, која је и посебно уређена, јер је у том стању најшира и 
најтемељитија заштита нужна и оправдана. Она је медицинска, социјална, али и радно-
правна. Н. Тинтић, Радно и социјално право, Књига прва: Радни односи (II), Народне 
новине, Загреб, 1972, стр. 517.
40   У овом случају, ради се о санитарној и социјалној заштити, уз мајку, још и о 
заштити дјетета, с обзиром на то да процес индустријализације одваја запослену мајку 
од породице, а готово редовно свака запослена жена, уз свој посао на радном мјесту, 
мора обављати одређене послове и у свом домаћинству. У свему томе дјеца је ,,ометају“ 
и терете на послу, повећавају терет мајке. Са друге стране, запослење омета мајку у 
бризи и васпитању дјеце. Прво жену омета као особу у радном односу, друго је омета 
као мајку. Отуд и потреба за рјешењима и средствима, како би нужно у првој, а пожељно 
и у другој и трећој години живота дјетета мајка могла бити што више са дјецом, а на 
терет јавних средстава. Проблеми, па и рјешења су у елиминисању штетних посљедица 
мајчина рада на дјецу (продужењем породиљског одсуства, посебних одсустава у 
случају болести дјеце итд.); у таквом начину организације професионалног рада мајки 
који омогућава избјегавање кидања контакта између чланова породице, како би се и 
законски омогућило остваривање природне и социјалне улоге мајке у породици. Ibid.
41   Види више у: П. Јовановић, Посебна радноправна заштита појединих категорија 
радника, Зборник радова Правног факултета у Новом Саду, бр. 4/2015, Нови Сад, 2015, 
стр. 1460.
42   Види: чл. 73, ст. 1, тач. 3) Закона о здравственом осигурању Републике Србије, 
(,,Службени гласник РС“, бр. 25/19); чл. 39, ст. 1, тач. 6) Закона о обвезном здравственом 
осигурању Републике Хрватске, (,,Народне новине“, бр. 80/13 и 137/13).
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 Постојање основа и дужина привремене неспособности за рад 
осигураника утврђује се на основу љекарског прегледа осигураника 
и медицинског налаза о његовом здравственом стању, а у складу 
са Критеријумима дијагностичког поступка и оцјене привремене 
неспособности за рад. Уколико су према мишљењу овлашћеног 
доктора породичне медицине или надлежне комисије за доношење 
исправне оцјене о привременој неспособности за рад потребне додатне 
дијагностичке процедуре или прегледи, овлашћени доктор породичне 
медицине издаје све потребне упутнице. При утврђивању привремене 
неспособности за рад овлашћени доктор породичне медицине и надлежна 
комисија у обзир узимају медицинску документацију из ст. 2. овог члана, 
а оцјену дају самостално. У случају када је осигураник тешко болестан, 
када је непокретан или тешко покретан, а не налази се на лијечењу у 
стационираној здравственој установи, оцјена привремене неспособности 
за рад може се извршити на основу медицинске документације без 
присуства осигураника (чл. 3. Правилника). Такође, према чл. 4, ст. 
1. Правилника, сматра се да је осигураник привремено неспособан за 
рад за вријеме док се налази на лијечењу у стационираној здравственој 
установи и за вријеме док користи право на смјештај уз дијете које је 
упућено на стационарно лијечење, те се за то вријеме не врши оцјена 
привремене неспособности за рад. 

Наиме, у складу са чл. 8, ст. 1. Правилника овлашћени доктор 
породичне медицине дужан је да осигуранику изда извјештај о трајању 
привремене неспособности за рад (новчана дознака) најкасније до 5. 
у мјесецу за претходни мјесец, ради остваривања права на накнаду 
плате.43 Надлежни стручно-медицински орган може да утврди постојање 
43   Према чл. 9. Правилника о остваривању права на накнаду плате за вријеме 
привремене неспособности за рад, осигураник има право уложити приговор на оцјену 
овлашћеног доктора породичне медицине који је утврђивао привремену неспособност 
за рад до 30 дана првостепеној комисији за оцјену привремене неспособности за рад, 
у року од 24 часа од давања оцјене, путем овлашћеног доктора породичне медицине. 
Приговор осигураника на оцјену овлашћеног доктора породичне медицине одгађа 
извршење оцјене до доношења налаза, мишљења и оцјене првостепене комисије за 
оцјену привремене неспособности за рад. Првостепена комисија за оцјену привремене 
неспособности за рад је дужна да по приговору донесе налаз, мишљење и оцјену у 
року од 24 часа од подношења приговора. Осигураник има право да, уколико није 
задовољан налазом, оцјеном и мишљењем првостепене комисије за оцјену привремене 
неспособности за рад која је одлучивала по приговору, затражи издавање рјешења у 
надлежној организационој јединици Фонда. Осигураник има право да, уколико није 
задовољан донесеним рјешењем, уложи жалбу директору Фонда у року од 15 дана од 
дана пријема рјешења, путем надлежне организационе јединице Фонда која је донијела 
рјешење. Жалба не одлаже извршење рјешења. Директор Фонда рјешење по жалби 
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привремене неспособности за рад само уколико постоји неки од горе 
набројаних разлога.44 Дакле, оправданост изостанка запосленог са 
рада непосредно зависи од стручне одлуке о постојању разлога за 
спријеченост запосленог за рад, тако да он може да докаже испуњеност 
услова за остваривање права на одсуство и накнаду плате само на основу 
извјештаја о трајању привремене неспособности за рад (новчане дознаке) 
коју издаје надлежни стручно-медицински орган.45 ,,Постојање дознаке 
о привременој спречености запосленог за рад“, притом, ,,не упућује 
аутоматски на закључак да нема злоупотребе боловања, већ је дозвољено 
оспоравати истинитост чињеница изнетих у овој јавној исправи“,46 што 
значи да суд може да провјерава истинитост података из дознаке, уколико 
посумња у њихову тачност, јер од тога зависи одговорност радника, као и 
законитост отказа уговора о раду због злоупотребе права на боловање.47

Право на накнаду плате за вријеме привремене спријечености за рад 
осигураника може да траје до отклањања спријечености за рад за вријеме 
трајања радног односа. Социјална валоризација рада и овдје долази до 
изражаја прописивањем случајева у којима осигуранику не припада 
право на накнаду плате:48 1) ако је намјерно проузроковао неспособност 
осигураника доноси на основу налаза, оцјене и мишљења другостепене комисије за 
оцјену привремене неспособности за рад. Ово рјешење је коначно у управном поступку. 
Такође, осигураник има право, ако није задовољан налазом, оцјеном и мишљењем  
првостепене комисије за оцјену привремене неспособности за рад која је утврђивала 
привремену неспособност за рад преко 30 дана, да у року од три дана затражи издавање 
рјешења у надлежној организационој јединици Фонда. Осигураник има право да, 
уколико није задовољан донесеним рјешењем, уложи жалбу директору Фонда у року од 
15 дана од дана пријема рјешења, путем надлежне организационе јединице Фонда која 
је донијела рјешење. Жалба не одлаже извршење рјешења. Директор Фонда рјешење по 
жалби осигураника доноси на основу налаза, оцјене и мишљења другостепене комисије 
за оцјену привремене неспособности за рад. Ово рјешење је коначно у управном 
поступку (чл. 10. Правилника). Против коначног акта Фонда може се покренути управни 
спор у року од 30 дана од дана пријема акта (чл. 41. Закона о здравственом осигурању).
44   Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, Универзитет у Београду, 
Правни факултет, Београд, 2016, стр. 376.
45   Како је мишљење изабраног лекара или првостепене лекарске комисије једино 
меродавно и како они могу оправдати одсуство запосленог са рада једино дознакама 
које служе као јавне исправе, запослени чини повреду радне обавезе ако своје одсуство 
са рада оправдава само јављањем лекару, који му, међутим, није ,,отворио боловање“. 
Одлука Суда удруженог рада Србије, бр. 1416/78, од 13. јуна 1978, Судска и управна 
пракса, бр. 4/1982, стр. 126. Нав. према: Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора 
о раду, Универзитет у Београду, Правни факултет, Београд, 2016, стр. 377.
46   Рјешење Врховног суда Србије, Рев. 573/93, од 4. марта 1993. године. Нав. према: Б. 
Шундерић, Љ. Ковачевић, op. cit., стр. 242-243.
47   Ibid.
48   Б. Лубарда, Увод у радно право, Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 
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за рад; 2) ако је неспособност за рад проузрокована пијанством (actio-
nes liberae in causa)49; 3) ако намјерно спречава оздрављење; 4) ако се 
без оправданог разлога не подвргне лијечењу, осим ако за лијечење 
није потребан пристанак предвиђен посебним прописима; 5) ако се без 
оправданог разлога не јави овлашћеном доктору породичне медицине 
за оцјену привремене неспособности за рад или се не одазове на 
комисијски преглед у заказано вријеме; 6) ако се за вријеме привремене 
неспособности за рад бави привредном или другом активношћу којом 
остварује приход; 7) ако на неки други начин злоупотријеби право на 
коришћење одсуствовања са рада због привремене неспособности за рад. 
Такође, накнада плате не припада осигураницима док су на издржавању 
казне затвора и осигураницима према којима се спроводе мјере обавезног 
психијатријског лијечења и чувања у здравственој установи и обавезног 
лијечења од алкохолизма и наркоманије у здравственој установи.50 

Наиме, домаће радно законодавство не садржи посебне одредбе 
о поступку утврђивања, односно доказивања околности због којих 
раднику припада право на одсуство са рада, али предвиђа одређене 
мјере надзора над коришћењем овог права.51 У том смислу, запослени 
има обавезу да одмах пријави своју болест или повреду послодавцу. 
Међутим, запослени ће имати право на накнаду плате од првог дана 
настанка неспособности за рад и ако су прилике такве да није могао 
одмах да изврши ту пријаву, већ ју је учинио чим је то постало могуће.52 
Послодавац може да захтјева од запосленог који не долази на посао 
оправдање за изостанак, и да му, у недостатку оправдања, откаже уговор 
о раду, с обзиром да обавеза редовног доласка на посао, ради стављања 
радних способности на располагање послодавцу, спада у основне 
обавезе запосленог.53 Према Закону о раду (чл. 119, ст. 1-3.) радник је 
дужан да најкасније у року од три дана од дана наступања привремене 
спријечености за рад у смислу прописа о здравственом осигурању о томе 
достави послодавцу потврду надлежног доктора медицине. У случају 
теже болести, умјесто радника, потврду послодавцу достављају чланови 
уже породице или друга лица са којима живи у породичном домаћинству. 

2014, стр. 510.
49   Ibid.
50   Види: чл. 39. Закона о здравственом осигурању; чл. 15. Правилника о остваривању 
права на накнаду плате за вријеме привремене неспособности за рад.
51   Б. Шундерић, Љ. Ковачевић, op. cit., стр. 243.
52   Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, Универзитет у Београду, 
Правни факултет, Београд, 2016, стр. 377.
53   Б. Шундерић, Љ. Ковачевић, op. cit., стр. 244.
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Ако радник живи сам, потврду је дужан да достави у року од три дана 
након престанка разлога због којих није могао да достави потврду. 
Према ст. 4. овог члана, доктор медицине је дужан да изда потврду 
о привременој спријечености запосленог за рад.54 Законске одредбе о 
начину достављања потврде послодавцу, према мишљењу проф. др Љ. 
Ковачевић, а с чим се и ми слажемо, стварају одређене дилеме, почевши 
од оне која се тиче дефиниције ,,теже болести“, будући да тежа болест 
не мора увијек имати за посљедицу немогућност радника да лично 
достави потврду послодавцу, баш као што и неке, условно речено, лакше 
болести могу утицати на то да запослени не може да се креће.55 Поред 
тога, неприхватљивим се чини и формулација правила да у случају теже 
болести, умјесто радника, потврду послодавцу достављају чланови уже 
породице или друга лица са којима живи у породичном домаћинству, 
будући да се она може протумачити и као потврђивање обавезе ових лица 
да послодавцу доставе потврду, што је неприхватљиво због чињенице 
да се не налазе ни у каквом правном односу са послодавцем.56 Ово тим 
прије, како даље с правом напомиње проф. Љ. Ковачевић, што остаје 
отворено и питање санкције у случају да чланови уже породице или 
друга лица са којима радник живи у породичном домаћинству не доставе 
потврду послодавцу у прописаном року.57 Одговарајућа законска одредба 
је lex imperfecta, за разлику од одредбе о обавези радника да достави 
потврду о привременој спријечености за рад, чија је повреда изричито 
квалификована као непоштовање радне дисциплине због којег радник 
може добити отказ као најтежу дисциплинску мјеру58 (чл. 179, ст. 3, тач. 
2) Закона о раду).

Наиме, одредбама Закона о раду (чл. 119, ст. 5.), прописано је да, 
ако послодавац посумња у оправданост разлога за одсуствовање са рада, 
може да поднесе захтјев надлежном органу ради утврђивања здравствене 

54   Потврда о боловању има снагу јавне исправе, па доказује оно што се у њој наводи. 
Та снага подиже ниво одговорности љекара јер га излаже ризику одговорности ако 
изда потврду кад нема привремене спријечености за рад. О томе види: З. Ивошевић, М. 
Ивошевић, Коментар Закона о раду, Службени гласник, Београд, 2015, стр. 242.
55   Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, Универзитет у Београду, 
Правни факултет, Београд, 2016, стр. 377.
56   Ibid.
57  Ibid. Према мишљењу појединих теоретичара, у конкретном случају члан уже 
породице, односно домаћинства поступа као супститут запосленог, па и за њега важи 
рок достављања од три дана, али за пропусте супститута не одговара запослени. З. 
Ивошевић, М. Ивошевић, op. cit., стр. 242.
58   Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, Универзитет у Београду, 
Правни факултет, Београд, 2016, стр. 377-378.
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способности радника, у складу са законом. Дакле, послодавац може 
да оспорава оцјену о привременој неспособности запосленог за рад 
подношењем посебне пријаве Фонду здравственог осигурања ако 
сматра да постоје чињенице или околности из чл. 15, ст. 1, тач. ђ) и 
е) Правилника о остваривању права на накнаду плате за вријеме 
привремене неспособности за рад (ако се радник за вријеме привремене 
неспособности за рад бави привредном или другом активношћу којом 
остварује приход или ако радник на неки други начин злоупотријеби право 
на коришћење одсуствовања са рада због привремене неспособности за 
рад). У поменутом случају, послодавац је чак обавезан да о томе одмах 
обавијести Фонд. Пријаву о постојању чињеница или околности из чл. 
15, ст. 1. могу поднијети и првостепена и другостепена комисија за 
оцјену привремене неспособности за рад и сва остала лица која имају 
сазнања о горе наведеним чињеницама или околностима.59 Постојање 
чињеница или околности због којих осигуранику Фонда не припада 
право на накнаду плате, на основу пријаве из чл. 15а. Правилника, 
утврђују овлашћени контролори Фонда увидом у медицинску и другу 
документацију осигураника.60 О извршеној контроли сачињава се 
записник, који садржи мјесто и вријеме вршења контроле, предмет 
вршења контроле, име контролора, утврђено чињенично стање, посебан 
опис утврђених неправилности, списак исправа које су коришћене при 
вршењу контроле, а које се према потреби могу приложити записнику, 
изјаве лица која учествују у поступку контроле које су значајне за 
правилно утврђивање чињеничног стања и приједлог мјера (чл. 15б. 
Правилника). Надаље, у складу са чл. 15в. Правилника, ако контролор 
Фонда у записнику утврди постојање чињеница или околности због којих 
осигуранику не припада право на накнаду плате, записник се доставља 
директору Фонда, који обавјештава послодавца. Осигуранику не припада 
накнада плате од дана када су утврђене чињенице или околности из ст. 1. 
овог члана за све вријеме док трају те околности или њихове посљедице. 
Ако се чињенице или околности из ст. 1. овог члана утврде послије 
59   Види: чл. 15а, ст. 2. и 3. Правилника о остваривању права на накнаду плате за 
вријеме привремене неспособности за рад.
60   Како истиче проф. др Љ. Ковачевић, наведеним одредбама солидно су уређени 
услови за остваривање послодавчевог права на подношење пријаве, тако да остаје 
нејасна сврха одредбе Закона о раду (чл. 179, ст. 4.), према којој ,,послодавац може 
радника да упути на одговарајуће прегледе у овлашћену здравствену установу коју 
одреди послодавац, о свом трошку“, ради утврђивања околности везаних за злоупотребу 
боловања, посебно из разлога што није јасно ни која би то установа била. Љ. Ковачевић, 
Ваљани разлози за отказ уговора о раду, Универзитет у Београду, Правни факултет, 
Београд, 2016, стр. 378.
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почињања са коришћењем права на накнаду плате, исплата накнаде се 
обуставља, а исплатилац има право на накнаду штете од осигураника 
Фонда. Према томе, ако надлежни стручно-медицински орган утврди да 
запослени није био у стању привремене спријечености за рад, узима се да 
је неоправдано изостао са посла.61 У том случају ради се о злоупотреби 
права на одсуство са рада због привремене спријечености за рад, која 
је чл. 179, ст. 3, тач. 3) Закона о раду квалификована као непоштовање 
радне дисциплине и представља оправдан дисциплински отказни разлог. 

3.3. Одређивање дужине коришћења права на накнаду плате
Наиме, дужина привремене неспособности за рад осигураника 

утврђује се на основу љекарског прегледа осигураника и медицинског 
налаза о његовом здравственом стању, а у складу са Критеријумима 
дијагностичког поступка и оцјене привремене неспособности за рад 
(чл. 3, ст. 1. Правилника). Дакле, дужина коришћења права на накнаду 
плате зависи од времена потребног за отклањање узрока спријечености 
за рад (зависно од врсте болести или повреде).62 Право на накнаду плате 
за вријеме привремене неспособности за рад припада од првог дана 
привремене неспособности за рад и за све вријеме њеног трајања, али 
само за вријеме за које би осигураник Фонда примао плату у складу 
са прописима о раду да није наступила привремена неспособност за 
рад.63 Према томе, право на накнаду плате изводи се из права на плату 
и исплаћује се умјесто плате.64 Социјална валоризација рада долази до 
изражаја ако је привремена неспособност за рад настала због повреде 
на раду или професионалног обољења, пошто право на накнаду плате 
осигуранику Фонда припада од првог дана привремене неспособности за 
рад и за све вријеме њеног трајања (као и послије престанка радног односа 
на одређено вријеме)65 до престанка узрока привремене неспособности 

61   Види: З. Ивошевић, М. Ивошевић, op. cit., стр. 243.
62   П. Јовановић, Радно право, Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад, 2018, стр. 483.
63   Види: чл. 37, ст. 1. Закона о здравственом осигурању; чл. 16, ст. 1. Правилника о 
остваривању права на накнаду плате за вријеме привремене неспособности за рад.
64   П. Јовановић, Радно право, Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад, 2018, стр. 483.
65   Б. Лубарда, Увод у радно право, Правни факултет Универзитета у Београду, 
Београд, 2014, стр. 510; Одредбама чл. 115. Закона о раду, прописано је да ,,раднику 
који је повријеђен на раду или је оболио од професионалне болести послодавац не 
може отказати уговор о раду за вријеме док је здравствено неспособан за рад, без 
обзира да ли је радник са послодавцем закључио уговор о раду на неодређено или 
на одређено вријеме. Ако је радник из става 1. овог члана закључио уговор о раду на 
одређено вријеме, период здравствене спријечености за рад не урачунава се у вријеме 
трајања уговора о раду“. То, наиме, значи, да ће радни однос на одређено вријеме бити 
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за рад, на терет послодавца.66 Такође, ако је осигураник оцијењен као 
способан за рад, а затим поново буде неспособан за рад из истог или 
другог разлога, дани привремене неспособности за рад осигураника не 
повезују се у погледу основа, висине и исплатиоца накнаде плате (чл. 
17. Правилника). 

3.4. Одређивање основа за накнаду плате
У складу са важећим прописима,67 основ за обрачун накнаде плате 

за вријеме привремене неспособности за рад је нето плата коју би радник 
(осигураник) остварио да је био на раду. Основ за обрачун накнаде плате 
не може бити већи од нето плате која служи као основ за обрачун и 
уплату доприноса за обавезно здравствено осигурање. 

3.5. Обезбјеђивање исплате накнаде плате
Наиме, исплату накнаде плате за вријеме привремене 

спријечености за рад обезбјеђују послодавац осигураника и Фонд 
здравственог осигурања, односно надлежна организациона јединица 
Фонда. Накнаду плате за првих 30 дана привремене неспособности 
за рад обезбјеђује послодавац из својих средстава, а по истеку 30 дана 
(од 31. дана), а најдуже до 12 мјесеци непрекидног трајања привремене 
неспособности за рад, накнаду нето плате (без законом предвиђених 
пореза и доприноса) обезбјеђује Фонд, осим у случају из чл. 14, тач. г) 
Правилника (привремена неспособност за рад због његе обољелог члана 
уже породице), у којем накнаду плате обезбјеђује послодавац на терет 
својих средстава, с тим да послодавац има право поврата исплаћене 
накнаде плате за три мјесеца у току календарске године у случају ако 
је осигураник привремено неспособан за рад због његе обољелог члана 
уже породице (дјетета до навршених 18 година живота) код којег је 
тешко оштећено здравствено стање због оштећења можданих структура, 
малигне болести или другог тешког погоршања здравственог стања 
дјетета.68 Такође, Фонд не обезбјеђује накнаду нето плате у случајевима 
продужен за цјелокупно вријеме трајања привремене неспособности за рад радника 
(осигураника), што је, према нашем мишљењу, једна од мјера која систем посебне 
радноправне заштите болесних радника и инвалида чини потпунијим, у случајевима 
када је привремена спријеченост за рад настала као посљедица повреде на раду или 
професионалне болести.
66   Чл. 37, ст. 2. Закона о здравственом осигурању; чл. 16, ст. 2. Правилника о оствари-
вању права на накнаду плате за вријеме привремене неспособности за рад.
67   Види: чл. 32. Закона о здравственом осигурању; чл. 21. Правилника о остваривању 
права на накнаду плате за вријеме привремене неспособности за рад.
68   Чл. 31, ст. 2. Закона о здравственом осигурању; чл. 20., а у вези са чл. 18, 



Радислав Лале, Правни режим остваривања права на накнаду плате за 
вријеме привремене неспособности за рад, стр. 163-194, XXIII (1/2019)

182

привремене неспособности за рад настале као посљедица повреде на 
раду или професионалне болести, у којима накнаду плате обезбјеђује 
послодавац. Иако је право на накнаду плате за вријеме привремене 
спријечености за рад основно право по основу здравственог осигурања, 
по правилу и у упоредном праву се предвиђа да у почетном периоду 
привремене спријечености за рад запослени (осигураник) остварује 
право на накнаду плате на терет средстава послодавца, било на основу 
радног законодавства или колективних уговора о раду.69 С тим у 
вези, у посљедњој деценији, у већини европских земаља извршене су 
измјене здравственог законодавства. У највећем броју случајева, оне 
су обухватиле пооштравање контроле коришћења одсуства, док су 
иницијални трошкови одсуства пребачени на послодавце, а у дијелу 
који се односи на првих неколико дана сваког новог одсуства са рада 
и на раднике.70 Пребацивање обавезе исплате накнаде плате у првим 
недељама неспособности запосленог за рад на послодавца се образлаже 
чињеницом да трошкови одсуства који падају на терет послодавца за њега 
представљају значајан финансијски подстрек да унаприједи превенцију 
ризика по безбједност и здравље запослених на раду, као и квалитет 
услова рада и контролу намјенског коришћења одсуства. Вјерује се да 
примјена тих мјера значајно утиче на смањење броја краткотрајних 
одсустава са рада.71

Послодавац врши обрачун и исплату накнаде плате запосленима 
која се обезбјеђује из средстава обавезног здравственог осигурања у 
складу са Законом и Правилником. Послодавац има право да поднесе 
захтјев за поврат (рефундацију) исплаћене накнаде плате надлежној 
служби Фонда, која утврђује право на накнаду плате под условом 
да је послодавац измирио све доспјеле обавезе по основу доприноса 
за здравствено осигурање (дакле, под условом да нема доспјелих, а 
неуплаћених доприноса за обавезно здравствено осигурање за све 
раднике). Захтјев за поврат исплаћене накнаде плате може се поднијети 
у року прописаном Законом о облигационим односима.72 Дакле, у 
ст. 3. Правилника о остваривању права на накнаду плате за вријеме привремене 
неспособности за рад.
69   Б. Лубарда, Увод у радно право, Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 
2014, стр. 509.
70   Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, Универзитет у Београду, 
Правни факултет, Београд, 2016, стр. 379.
71   Ibid.
72   Чл. 22. Правилника о остваривању права на накнаду плате за вријеме привремене 
неспособности за рад. У складу са тач. 4. Упутства о условима и поступку за одобравање 
рефундације Фонда здравственог осигурања Републике Српске, (,,Службени гласник 
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техничком смислу, послодавац увијек врши обрачун и исплату накнаде 
плате, али уколико исплата иде на терет Фонда, обрачун се доставља 
надлежној служби Фонда, која врши рефундацију исплаћеног нето 
износа плате послодавцу, у прописаном поступку.73 О праву на накнаду 
плате, према томе, рјешава послодавац, ако се накнада исплаћује на 
терет послодавца, а ако се накнада исплаћује на терет Фонда, о праву 
на накнаду плате рјешава надлежна служба Фонда. Накнада плате 
исплаћује се на основу поднијетог доказа - извјештаја о трајању 
привремене неспособности за рад (новчана дознака), коју осигуранику, 
у складу са чл. 8. Правилника, издаје овлашћени доктор породичне 
медицине (за првих 30 дана привремене неспособности за рад новчану 
дознаку самостално потписује и издаје овлашћени доктор породичне 
медицине, а за привремену неспособност за рад у трајању преко 30 дана 
новчану дознаку, такође, издаје овлашћени доктор породичне медицине, 
али на основу сагласности надлежне комисије за оцјену привремене 
неспособности за рад) најкасније до 5. у мјесецу за претходни мјесец, 
ради остваривања права на накнаду плате. У случају дужег трајања 
привремене неспособности за рад проузроковане болешћу или повредом, 
а најкасније до истека једне године непрекидне неспособности за 
рад, доктор породичне медицине је дужан да радника са потребном 
медицинском документацијом упути надлежном органу за оцјену радне 
способности, односно инвалидности према прописима о пензијском 
и инвалидском осигурању. Организација пензијског и инвалидског 
осигурања дужна је да изврши оцјену радне способности, односно 
инвалидности у року од 60 дана од дана подношења захтјева за оцјену 
радне способности, а за то вријеме накнаду нето плате обезбјеђује 
Фонд. Истеком поменутог рока, накнаду плате обезбјеђује надлежна 
организација за пензијско и инвалидско осигурање.74

3.6. Висина накнаде плате
Док је у већини европских земаља накнада плате (у случају 

болести) изједначена са ранијим примањима (просјечном платом 
запосленог у референтном периоду), у домаћем праву висина накнаде 
зависи од узрока привремене спријечености за рад.75 Рестриктивност 

РС“, бр. 55/17, 90/17 и 111/17), захтјев за рефундацију Фонду може се поднијети у року 
од три године од настанка правног основа повременог потраживања, у смислу Закона о 
облигационим односима. 
73   П. Јовановић, Радно право, Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад, 2018, стр. 484.
74   Чл. 38. Закона о здравственом осигурању.
75   Б. Лубарда, Радно право - Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
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рјешења се, наиме, образлаже потребом за смањењем апсентизма. Мада 
на апсентизам утиче правни режим накнаде плате за случај привремене 
неспособности за рад (болести) – либерализовани правни режим (и 
проширење круга корисника) стицања права доприноси у одређеној 
мјери расту апсентизма, у великој већини европских држава накнада 
плате није тако ниско  утврђена као у домаћем праву.76 Висина накнаде 
плате коју обезбјеђује послодавац за првих 30 дана неспособности 
за рад одређује се у износу од 70% до 90% од основа, у складу са 
општим актом послодавца.77 Насупрот овом нормативном рјешењу у 
законодавству Републике Српске, морамо истаћи један од позитивних 
примјера који се тиче режима остваривања права на накнаду плате 
за вријеме боловања у институцијама Босне и Херцеговине. Наиме, 
у складу са чл. 2. Одлуке о начину и поступку остваривања права на 
накнаду за боловање у институцијама Босне и Херцеговине,78 запослени 
у институцијама Босне и Херцеговине има право на накнаду за вријеме 
привремене спријечености за рад (боловања) до 30 дана у висини основне 
нето плате исплаћене за претходни мјесец, изузимајући новчану награду 
и накнаду за обављање послова другог радног мјеста. За обрачун накнаде 
за вријеме привремене спријечености за рад преко 30 дана примјењују 
се прописи који уређују ову област према мјесту уплате доприноса 
запосленог (односно примјењују се ентитетски прописи с обзиром да је 
према уставном уређењу Босне и Херцеговине социјално осигурање у 
надлежности ентитета, а доприноси за обавезно социјално осигурање 
се уплаћују у корист надлежних организација – фондова Републике 
Српске и Федерације БиХ, које су носиоци различитих грана социјалног 
осигурања, и то према мјесту пребивалишта запосленог лица). Према 
Закону о раду (чл. 131, ст. 1.) накнада плате за вријеме привремене 
спријечености за рад због повреде на раду или професионалне болести 
износи у висини од 100% просјечне плате коју је радник (осигураник) 
остварио у одговарајућем претходном периоду или од плате коју би 
остварио да је био на раду. Висина накнаде плате коју обезбјеђује 
Фонд из средстава обавезног здравственог осигурања одређује се у 
сљедећим процентима од основа:79 а) уколико је неспособност за рад 

Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр. 441.
76   Ibid.
77   Чл. 33., а у вези са чл. 31, ст. 2. Закона о здравственом осигурању; чл. 23, ст. 1. Правил-
ника о остваривању права на накнаду плате за вријеме привремене неспособности за рад.
78   (,,Службени гласник БиХ“, бр. 58/09).
79   Фонд општим актом ближе уређује услове и поступак одобравања рефундације 
трошкова коришћења здравствене заштите и рефундације накнаде нето плате за вријеме 
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узрокована болешћу или повредом – 70%; б) уколико је неспособност 
за рад узрокована медицинским испитивањем – 70%; в) уколико је 
неспособност за рад узрокована изолованошћу као клицоноше или 
због појаве заразе у његовој околини – 90%; г) уколико је неспособност 
за рад узрокована његом обољелог члана уже породице под условима 
одређеним општим актом Фонда – 70% и д) уколико је неспособност за 
рад узрокована добровољним давањем ткива и органа – 90%.80

Сматрамо да је de lege ferenda, по угледу на нормативна рјешења 
присутна у упоредном праву,81 неопходно кроз измјене и допуне законске 
регулативе у области здравственог осигурања explicite дефинисати да 
се висина накнаде плате за вријеме привремене неспособности за рад 
због болести или компликација (као и опасности од компликација) у 
вези са одржавањем трудноће и порођајем, али и његе дјетета, утврди 
у износу од 100% од основа за накнаду плате82 (просјечне плате 
коју је радник -  осигураник остварио у одговарајућем претходном 
периоду или од плате коју би остварио да је био на раду), од првог 
дана неспособности за рад. Корисник накнаде, на тај начин због 
коришћења права не би био материјално оштећен.83 Мишљења смо да 
је ово једно од ефикасних рјешења које би стимулативно дјеловало на 
пораст наталитета, и самим тим би било и у функцији укупне социјалне 
политике, посебно демографске политике. Дефинисање мјера које имају 
за циљ стимулисање рађања дјеце и раст наталитета, јесте изразита 
потреба у Републици Српској која се суочава са проблемом ,,бијеле куге“ 
и негативним природним прираштајем – стопа наталитета је мања од 
стопе морталитета.84

привремене неспособности за рад од стране Фонда здравственог осигурања Републике 
Српске. Види: Упутство о условима и поступку за одобравање рефундације, (,,Службени 
гласник РС“, бр. 55/17, 90/17 и 111/17).
80   Види: чл. 23. Правилника о остваривању права на накнаду плате за вријеме 
привремене неспособности за рад. Ако је радник привремено спријечен за рад због 
добровољног давања крви, накнаду плате исплаћује послодавац (плаћено одсуство).
81   Види: чл. 95, ст. 3-5. Закона о здравственом осигурању Републике Србије, 
(,,Службени гласник РС“, бр. 25/19); чл. 55, ст. 2, тач. 2) Закона о обвезном здравственом 
осигурању Републике Хрватске, (,,Народне новине“, бр. 80/13 и 137/13).
82   Види: чл. 47, ст. 2, тач. 2) Закона о здравственом осигурању Федерације БиХ, 
(,,Службене новине Федерације БиХ“, бр. 30/97, 7/02, 70/08, 48/11 и 36/18).
83   Види: В. Јелчић, Жена у радно-социјалном законодавству Републике Хрватске, 
Ревија за социјалну политику, бр. 4, Загреб, 1994, стр. 363.
84   У том смислу види: П. Јовановић, Радно право, Правни факултет у Новом Саду, 
Нови Сад, 2018, стр. 296.
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4. Злоупотреба права на одсуство са рада због привремене 
неспособности радника за рад из здравствених разлога

Наиме, свако право из радног односа подлијеже злоупотреби, 
односно може се користити противно његовој сврси. Разликују се 
интерне и екстерне посљедице злоупотребе. Ако се изиграва сврха 
неког права, онда губи свој легитимитет и обавеза која стоји наспрам 
тог права, што подразумијева интерну посљедицу (нарушавање 
реципроцитета права и обавеза радника и послодавца). Са друге стране, 
злоупотреба права је санкционисана радноправним, грађанскоправним, 
прекршајним, кривичноправним и другим одредбама, што представља 
екстерну посљедицу злоупотребе одређеног права.85 У случајевима када 
злоупотребу права врши радник, послодавац може радника да позове на 
одговорност због повреде радне обавезе, односно непоштовања радне 
дисциплине, и може му дати отказ уговора о раду. Класичан и упечатљив 
примјер негативне стране моралног интегритета запосленог, односно 
злоупотребе права од стране запосленог, јесте злоупотреба права на 
одсуство са рада због привремене неспособности за рад из здравствених 
разлога.86 Како истиче проф. др П. Јовановић, ово је класичан примјер 
због тога што се у радном законодавству традиционално посебно 
издваја као оправдан разлог дисциплинског кажњавања, давања отказа 
уговора о раду или одговорности за штету, а упечатљив је због тога 
што је овдје ријеч о злоупотреби права које има изразито моралну 
и хуману димензију.87 Одређено понашање се може квалификовати 
као злоупотреба права на одсуство ако се његова посљедица састоји 
у стицању неоснованих повластица. Она подразумијева да радник 
лажно представља своје здравствено стање, односно предузима радње 
које су контраиндиковане његовој болести или повреди не би ли, без 
рада, остваривао средства за живот.88 Ова злоупотреба отвара питање 
двоструке одговорности радника – одговорност као осигураника 
из области здравственог осигурања и одговорност као запосленог 
из радног односа. Злоупотребом права на боловање радник наноси 
двоструку штету послодавцу – стварну штету и изгубљену корист. 
Стварна штета се састоји у исплати накнаде плате за вријеме привремене 
неспособности за рад за првих 30 дана спријечености, на терет средстава 

85   Ibid., стр. 285.
86   Ibid., стр. 286.
87   Ibid.
88   Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, Универзитет у Београду, 
Правни факултет, Београд, 2016, стр. 379.
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послодавца, а по истеку 30 дана (од 31. дана), а најдуже до 12 мјесеци 
непрекидног трајања привремене неспособности за рад, накнада нето 
плате (без законом предвиђених пореза и доприноса) обезбјеђује се на 
терет Фонда здравственог осигурања. Изгубљена корист се састоји у 
пропуштеном приходу који би радник остварио да је радио.89 Дакле, у 
поменутом случају ради се о злоупотреби права на одсуство са рада због 
привремене спријечености за рад, која је чл. 179, ст. 3, тач. 3) Закона о 
раду квалификована као непоштовање радне дисциплине и представља 
оправдан дисциплински отказни разлог. 

Злоупотреба институције боловања један је од проблема на који 
нису имуни радно и социјално законодавство и пракса Републике 
Српске.90 С обзиром да коришћење права на одсуство због привремене 
неспособности за рад из здравствених разлога противно његовој намјени 
ствара вишеструке штетне посљедице које погађају и послодавца и 
Фонд здравственог осигурања, домаће право познаје више правила за 
сузбијање ове негативне појаве. Првенствено, радник има обавезу да 
одмах пријави своју болест или повреду послодавцу. Према Закону о 
раду (чл. 119, ст. 1-3.) радник је дужан да најкасније у року од три дана 
од дана наступања привремене спријечености за рад у смислу прописа о 
здравственом осигурању о томе достави послодавцу потврду надлежног 
доктора медицине. У случају теже болести, умјесто радника, потврду 
послодавцу достављају чланови уже породице или друга лица са којима 
живи у породичном домаћинству. Ако радник живи сам, потврду је 
дужан да достави у року од три дана након престанка разлога због којих 
није могао да достави потврду. Према ст. 4. овог члана, доктор медицине 
је дужан да изда потврду о привременој спријечености запосленог 
за рад.91 Повреда одредбе о обавези радника да достави потврду о 
89   П. Јовановић, Актуелни аспекти принципа заштите запослених, Зборник радова 
Правног факултета у Новом Саду, бр. 3/2011, Нови Сад, 2011, стр. 156.
90   Према подацима Фонда здравственог осигурања Републике Српске, у 2018. 
години, на боловању дужем од 30 дана у просјеку је било 5.500 запослених мјесечно, 
што је за 1.000 радника више у односу на 2017. годину.  Такође, у 2018. години, 86 
послодаваца је затражило провјеру оправданости боловања за 152 радника. Контролама 
је утврђено да је у девет случајева било неправилности, које су се углавном односиле 
на то да осигураници нису на вријеме упућени на оцјену здравствене способности пред 
надлежном првостепеном комисијом за оцјену привремене неспособности за рад, те да 
је боловање трајало дуже него што предвиђа Правилник за одређена обољења. Доступно 
на: https://www.zdravstvo-srpske.org/izvjestaji-i-informacije.html, 25.05.2019. године. 
91   У складу са чл. 8, ст. 1. Правилника о остваривању права на накнаду плате за 
вријеме привремене неспособности за рад, овлашћени доктор породичне медицине 
дужан је да осигуранику изда и извјештај о трајању привремене неспособности за рад 
(новчана дознака) најкасније до 5. у мјесецу за претходни мјесец, ради остваривања 
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привременој спријечености за рад квалификована је као непоштовање 
радне дисциплине због којег послодавац раднику може дати отказ 
уговора о раду (чл. 179, ст. 3, тач. 2) Закона о раду).

Затим, одредбама Закона о раду (чл. 119, ст. 5.), прописано је да, 
ако послодавац посумња у оправданост разлога за одсуствовање са рада, 
може да поднесе захтјев надлежном органу ради утврђивања здравствене 
способности радника, у складу са законом. Дакле, послодавац може 
да оспорава оцјену о привременој неспособности запосленог за рад 
подношењем посебне пријаве Фонду здравственог осигурања ако сматра 
да се радник за вријеме привремене неспособности за рад бави привредном 
или другом активношћу којом остварује приход или ако радник на неки 
други начин злоупотријеби право на коришћење одсуствовања са рада 
због привремене неспособности за рад. У поменутом случају, послодавац 
је чак обавезан да о томе одмах обавијести Фонд. Пријаву о злоупотреби 
боловања могу поднијети и првостепена и другостепена комисија за 
оцјену привремене неспособности за рад и сва остала лица која имају 
сазнања о горе наведеним чињеницама или околностима.92 Постојање 
чињеница или околности због којих осигуранику Фонда не припада право 
на накнаду плате, на основу пријаве, утврђују овлашћени контролори 
Фонда увидом у медицинску и другу документацију осигураника.93 У 
складу са одредбом чл. 15в. Правилника, ако контролор Фонда утврди 
постојање чињеница или околности због којих осигуранику не припада 
право на накнаду плате, записник се доставља директору Фонда, који 
обавјештава послодавца. Осигуранику не припада накнада плате од дана 
када су утврђене чињенице или околности које се односе на злоупотребу 
боловања за све вријеме док трају те околности или њихове посљедице. 
Ако се поменуте чињенице или околности утврде послије почињања са 
коришћењем права на накнаду плате, исплата накнаде се обуставља, а 
исплатилац има право на накнаду штете од осигураника Фонда. Према 
томе, ако надлежни стручно-медицински орган утврди да запослени 
није био у стању привремене спријечености за рад, узима се да је 
неоправдано изостао са посла.94 У том случају ради се о злоупотреби 
права на боловање, која представља разлог за отказ уговора о раду 

права на накнаду плате.
92   Види: чл. 15а, ст. 2. и 3. Правилника о остваривању права на накнаду плате за 
вријеме привремене неспособности за рад.
93   Види: чл. 15б, ст. 1. Правилника о остваривању права на накнаду плате за вријеме 
привремене неспособности за рад.
94   З. Ивошевић, М. Ивошевић, op. cit., стр. 243.
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од стране послодавца.95 Здравственим законодавством96 су прописани 
случајеви у којима осигуранику не припада право на накнаду плате: 1) 
ако је намјерно проузроковао неспособност за рад; 2) ако је неспособност 
за рад проузрокована пијанством; 3) ако намјерно спречава оздрављење; 
4) ако се без оправданог разлога не подвргне лијечењу, осим ако за 
лијечење није потребан пристанак предвиђен посебним прописима; 5) 
ако се без оправданог разлога не јави овлашћеном доктору породичне 
медицине за оцјену привремене неспособности за рад или се не одазове 
на комисијски преглед у заказано вријеме; 6) ако се за вријеме привремене 
неспособности за рад бави привредном или другом активношћу којом 
остварује приход; 7) ако на неки други начин злоупотријеби право на 
коришћење одсуствовања са рада због привремене неспособности за рад. 
Наиме, Закон о раду уопште не утврђује дефиницију права на одсуство 
због привремене спријечености за рад, нити нормира понашања којима 
радник врши злоупотребу овог права.97 Поменута недореченост повезана 
је са тешкоћама да се у пракси прецизно утврди постојање злоупотребе 
права на одсуство, с обзиром да послодавци у својим једностраним 
актима, а исто вриједи и за социјалне партнере и њихове колективне 
уговоре, по правилу, не утврђују понашања којима радник одступа од 
циља права на одсуство.98 Према мишљењу проф. др Љ. Ковачевић, а с чим 
се и ми слажемо, тај недостатак би могао бити превазиђен ако би поједина 
абузивна понашања била exempli causa наведена у Закону о раду, односно 
у колективном уговору или једностраном акту послодавца. Послодавци и 
радници би тада имали јаснију слику о интересима које треба остварити 
квалификацијом злоупотребе одсуства као оправданог отказног 
разлога, уз могућност отказа и у другим, нестандардним случајевима 
недопуштеног вршења права на боловање.99 Радноправне (отказ уговора 
о раду због непоштовања радне дисциплине), социјалноправне (обустава 
исплате накнаде плате или губитак овог права и повраћај примљеног 
износа) и кривичноправне (новчана казна или казна затвора)100 санкције 
95   Види: чл. 179, ст. 3, тач. 3) Закона о раду.
96   Види: чл. 39. Закона о здравственом осигурању; чл. 15. Правилника о остваривању 
права на накнаду плате за вријеме привремене неспособности за рад.
97   Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, Универзитет у Београду, 
Правни факултет, Београд, 2016, стр. 384.
98   Ibid.
99   Ibid.
100   Чл. 213. Кривичног законика, (,,Службени гласник РС“, бр. 64/17 и 104/18 – одлука 
УС), прописује ,,ко симулирањем или проузроковањем болести или неспособности 
за рад или на други противправан начин постигне да му се призна неко право из 
социјалног осигурања које му по законским или другим прописима не припада, казниће 
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злоупотребе права на одсуство треба да обезбједе то да га радници 
остварују само ако за то постоје оправдани разлози и само док их ти 
разлози стварно спречавају да обављају послове за послодавца,101 с 
циљем очувања и унапређења њиховог здравља, обезбјеђивања њихове 
економске сигурности и елиминисања дискриминације запослених на 
основу здравственог стања и породичних дужности.102

5. Закључак 

Право на накнаду плате представља основно и неотуђиво 
– материјално право које се у случају привремене спријечености за 
рад због болести или професионалне болести, повреде на раду или 
повреде изван рада обезбјеђује осигураницима на начин и под условима 
предвиђеним важећом регулативом из ове области. Наиме, правни режим 
накнаде плате за вријеме привремене неспособности за рад у домаћем 
праву непосредно је уређен Законом о раду, Законом о здравственом 
осигурању и Правилником о остваривању права на накнаду плате за 
вријеме привремене неспособности за рад. Режим остваривања права 
на накнаду плате чини скуп правила, утврђених законом, која се односе 
на: 1) утврђивање постојања привремене спријечености за рад; 2) 
одређивање дужине коришћења права на накнаду; 3) одређивање основа 
за накнаду; 4) обезбјеђивање исплате накнаде и 5) висину накнаде. 
Поменутог режима, односно правила морају се придржавати како 
осигураник као корисник права, тако и његов послодавац и надлежни 
здравствени органи (овлашћени доктор породичне медицине и комисија 
за оцјену привремене неспособности за рад). Имајући у виду улогу 
жена у биолошкој репродукцији становништва (трудноћа, рађање и 
материнство), а у циљу подизања наталитета и утврђивања садржајније 
заштите жена као посебне категорије запослених у систему радног 
и социјалног законодавства, сматрамо да законске одредбе морају 
нормирати болести или компликације (као и опасности од компликација) 
у вези са одржавањем трудноће и порођајем као посебан разлог 
привремене спријечености за рад за вријеме које запосленој припада 
право на накнаду плате. Сматрамо да је de lege ferenda, по угледу на 
нормативна рјешења присутна у упоредном праву, неопходно кроз 
измјене и допуне законске регулативе у области здравственог осигурања 
се новчаном казном или казном затвора до једне године“.
101    Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, Универзитет у Београду, 
Правни факултет, Београд, 2016, стр. 375.
102   Ibid., стр. 393.
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explicite дефинисати да се висина накнаде плате за вријеме привремене 
неспособности за рад због болести или компликација (као и опасности 
од компликација) у вези са одржавањем трудноће и порођајем, али 
и његе дјетета, утврди у износу од 100% од основа за накнаду плате 
(просјечне плате коју је радник -  осигураник остварио у одговарајућем 
претходном периоду или од плате коју би остварио да је био на раду), од 
првог дана неспособности за рад. Корисник накнаде, на тај начин због 
коришћења права не би био материјално оштећен. Мишљења смо да 
је ово једно од ефикасних рјешења које би стимулативно дјеловало на 
пораст наталитета, и самим тим би било и у функцији укупне социјалне 
политике, посебно демографске политике. Дефинисање мјера које имају 
за циљ стимулисање рађања дјеце и раст наталитета, јесте изразита 
потреба у Републици Српској која се суочава са проблемом ,,бијеле куге“ 
и негативним природним прираштајем – стопа наталитета је мања од 
стопе морталитета. Такође, злоупотреба институције боловања један 
је од проблема са којим се суочавају радно и социјално законодавство 
и пракса Републике Српске. С обзиром да ова негативна појава ствара 
вишеструке штетне посљедице које погађају и послодавца и Фонд 
здравственог осигурања, домаће право познаје више правила чији је 
основни циљ смањење броја боловања и сузбијање њихових злоупотреба, 
што уједно треба да буде и један од фундаменталних циљева здравствене 
политике наше земље.

Литература и извори

Балтић А., Деспотовић М., (1981), Основи радног права Југославије 
и основни проблеми социологије рада, Савремена администрација, 
Београд; 

Брајић В., (1987), Радно право, Београд; 
Durand P., (1953), Politique contemporain de la sécurité sociale, Paris; 
Ивошевић З., Ивошевић М., (2015), Коментар Закона о раду, 

Службени гласник, Београд;
Јашаревић С., (2010), Социјално право, Правни факултет у Новом 

Саду, Нови Сад; 
Јовановић П., (2011), Актуелни аспекти принципа заштите 

запослених, Зборник радова Правног факултета у Новом Саду, бр. 3/2011, 
Нови Сад; 

Јовановић П., (2012), Радно право, Правни факултет у Новом Саду, 
Нови Сад; 



Радислав Лале, Правни режим остваривања права на накнаду плате за 
вријеме привремене неспособности за рад, стр. 163-194, XXIII (1/2019)

192

Јовановић П., (2015), Посебна радноправна заштита појединих 
категорија радника, Зборник радова Правног факултета у Новом Саду, 
бр. 4/2015, Нови Сад; 

Јовановић П., (2018), Радно право, Правни факултет у Новом Саду, 
Нови Сад;

Јелчић В., (1988), Социјално право у СФРЈ, књига I, Социјално 
осигурање, Информатор, Загреб;

Јелчић В., (1994), Жена у радно-социјалном законодавству 
Републике Хрватске, Ревија за социјалну политику, бр. 4, Загреб; 

Ковачевић Љ., (2013), Правна субординација у радном односу и 
њене границе, Правни факултет Универзитета у Београду, Београд;

Ковачевић Љ., (2016), Ваљани разлози за отказ уговора о раду, 
Универзитет у Београду, Правни факултет, Београд; 

Lyon-Caen G., (1955), Manuel de Droit du travail et de la sécurité 
sociale, Paris; 

Лубарда Б., (2013), Радно право - Расправа о достојанству на 
раду и социјалном дијалогу, Правни факултет Универзитета у Београду, 
Београд; 

Лубарда Б., (2014), Увод у радно право, Правни факултет 
Универзитета у Београду, Београд;

Паравина Д., (1979), Начело права на рад, Правни живот, бр. 12/79, 
Београд; 

Пешић Р., (1957), Настанак и развитак социјалног осигурања, прва 
књига – Социјално осигурање до почетка другог светског рата, Београд;

Пешић Р., (1966), Радно право, Научна књига, Београд;
Петровић А., (1983), Заштита незапослених радника у 

међународном радном праву, Зборник радова Правног факултета у Нишу, 
бр. XXIII/1983, Ниш; 

Петровић А., (1991), Старосне пензије (социјално осигурање), 
Београд;

Петровић А., (1995), Заштита права из социјалног осигурања, 
Правни живот, бр. 11/1995, Београд;

Петровић А., (2004), Реформисање социјалног осигурања: промена 
одговорности и индивидуалног избора, Зборник радова Правног 
факултета у Нишу, бр. XLIV/2004, Ниш;

Равнић А., (1976), Осигурани ризик, Наша законитост, бр. 9/76, 
Загреб; 

Ступар М., (1963), Социјална политика, Рад, Београд; 
Тинтић Н., (1972), Радно и социјално право, Књига прва: Радни 

односи (II), Народне новине, Загреб;



Радислав Лале, Правни режим остваривања права на накнаду плате за 
вријеме привремене неспособности за рад, стр. 163-194, XXIII (1/2019)

193

Тинтић Н., (1978), Нека питања комплементарности и 
конвергенције одређених институција осигурања, социјалног осигурања, 
социјалне заштите и социјалног права у изградњи и развоју система 
социјалне сигурности, Годишњак Правног факултета у Сарајеву, бр. 
XXVI/1978, Сарајево;

Шундерић Б., (2009), Социјално право, Београд;
Шундерић Б., (2011), О појму социјалног ризика, Радно и социјално 

право, бр. 2/2011, Београд;
Шундерић Б., Ковачевић Љ., (2017), Радно право, Приручник за 

полагање правосудног испита, Књига 11, Београд;
Међународни извори права
Конвенција о минималној норми социјалног осигурања 

(Конвенција бр. 102, донијета у Женеви 1952. године), (,,Службени лист 
ФНРЈ“, Међународни уговори, бр. 1/1955);

Домаћи извори права
Устав Републике Српске, (,,Службени гласник Републике Српске“, 

бр. 21/92, 28/94, 8/96, 13/96, 15/96, 16/96, 21/96, 21/02, 26/02, 30/02, 31/02, 
69/02, 31/03, 98/03, 115/05, и 117/05);

Закон о раду, (,,Службени гласник РС“, бр. 1/16 и 66/18);
Закон о здравственом осигурању, (,,Службени гласник РС“, бр. 18/99, 

51/01, 70/01, 51/03, 57/03, 17/08, 1/09, 106/09, 39/16 – одлука УС и 110/16);
Закон о здравственом осигурању Федерације БиХ, (,,Службене 

новине Федерације БиХ“, бр. 30/97, 7/02, 70/08, 48/11 и 36/18);
Кривични законик, (,,Службени гласник РС“, бр. 64/17 и 104/18 – 

одлука УС);
Одлукa о начину и поступку остваривања права на накнаду за 

боловање у институцијама Босне и Херцеговине, (,,Службени гласник 
БиХ“, бр. 58/09);

Правилник о остваривању права на накнаду плате за вријеме 
привремене неспособности за рад, (,,Службени гласник РС“, бр. 63/08, 
38/10, 61/11, 87/12, 100/14, 4/15, 8/16 и 112/18);

Упутствo о условима и поступку за одобравање рефундације, 
(,,Службени гласник РС“, бр. 55/17, 90/17 и 111/17).

Страни извори права
Закон о здравственом осигурању Републике Србије, (,,Службени 

гласник РС“, бр. 25/19); 
Закон о обвезном здравственом осигурању Републике Хрватске, 

(,,Народне новине“, бр. 80/13 и 137/13).
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Legal regime for the exercising the right to 
remuneration during temporary disability to work

Summary

The right to remuneration is a basic and inalienable - a substantive 
right which, in the case of temporary disability due to illness or occupational 
disease, injury at work or injury outside of work, is provided to the insured in 
the manner and under the conditions provided by the applicable regulations in 
this field. The author considers that de lege ferenda, by means of amendments 
to the legislation in the field of health insurance, to define that the amount of 
compensation paid during temporary incapacity for work due to illness or 
complications related to the maintenance of pregnancy and childbirth, but 
also the care of the child, is determined in amounting to 100% of the basis 
for salary compensation. The author points out that this is one of the effective 
solutions that would have a stimulating effect on the birth rate, and therefore 
would be a function of the overall social policy, especially demographic policy. 
Also, the abuse of the sick leave institution is one of the problems facing the 
labour and social legislation and practice of the Republic of Srpska. Since 
this negative phenomenon has adverse consequences that affect both the em-
ployer and the Health Insurance Fund, domestic law knows a number of rules 
whose primary purpose is to reduce sick leave and combat their abuse, which 
should also be one of the fundamental aims of our country’s health policy.

Key words:  social security, temporary disability to work, right to be 
absent from work, right to remuneration, abuse of sick leave.
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ЗАШТИТА ПРАВНОГ СТАТУСА ОСОБА 
СА ИНВАЛИДИТЕТОМ У ОДРЕДБАМА О 

СОЦИЈАЛНОМ ОСИГУРАЊУ У НАЈЗНАЧАЈНИЈИМ 
МЕЂУНАРОДНИМ  ДОКУМЕНТИМА

Апстракт: У овом раду биће приказани неки од најзначајнијих 
докумената Организације Уједињених Нација и њене 
специјалистичке организације Међународне Организације Рада 
који се односе на социјално осигурање особа са инвалидитетом. 
Од оснивања МОР-а, па током свих десет деценија, донето је 
много конвенција и препорука којима се урђује положај особа 
са инвалидитеом у систему социјалног осигурања. Са развојем 
и напретком друштва, број и обим права којима се штити 
ова још увек маргинализована друштвена група, увећавао се и 
проширивао тако да се може се констатовати да је то један 
жив и актуелан процес који је условљен економско -  социјалним 
степеном развоја држава чланица МОР -а. Овај процес глобалног 
уређивања социјалног положаја особа са инвалидитетом, може 
се са сигурношћу тврдити да је са мањим или већим убрзањем 
ишао  узлазном линијом. И у будућности ће тај процес имати 
бржи или спорији раст, али ће свакао имати све већи број држава 
које ће приступати реализацији глобалних циљева постављених 
у овој области социјалног осигурања особа са инвалидитетом.

Кључне речи: особе са инвалидитеом, међународне конвенције, 
право на социјално осигурање.
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1. Увод

Заштита социјалних права особа са инвалидитеом прошла је 
задњих неколико деценија националне и међународноправне путеве 
регулисања и уређивања неопходног минимума заштите и обезбеђења 
законске процедуре и услова за стицање њихове социјалне сигурности. 
У оквиру Организације Уједињених нација и њене специјалистичке 
организације Међународне организације рада, донет је низ конвенција и 
препорука којима су државе чланице прихватиле одређена принципијелна 
решења и која су постала саствни део њиховог социјалног законодавства. 
У овом раду биће наведени само неки извори радног права из области 
социјалног законодавства којима се штите правни интереси особа са 
инвалидитетом, без посебног освртања на национално законодавствао 
Републике Србије и његову врло широку и развијену правну регулативу 
око заштите социјалних права особа са инвалидитетом.

2. Акти УН и акти МОР-а од значаја за 
права особа са инвалидитетом

Једно од базичних људских права према Општој декларацији о 
људским правима је право на социјално осигурање (члан 22). Такође у 
члану 25 истог документа, утврђује се да сви имају право на осигурање 
за слућај незапослености, болести, онеспособљења, удовиштва, старости 
и других случајева губитка средстава за издржавање, услед околности 
независних од његове воље1 Готово све државе света поседују један 
одговарајући систем усмерен на остваривање социјалне сигурности 
својих грађана, посебних друштвених група, али и појединаца у 
одговарајућим случајевима. Социјалним осигурањем осигураници 
обезбеђују у ситуацијама које се могу тицати свих животних догађаја 
или промена у здравственом стању које доводе до угрожавања радне 
способности и немогућности даљег рада и несташице средстава за 
егзистенцију2.

Социјалним осигурањем обезбеђује се заштита становништва 
од најтежих социјалних ризика и пружа економска сигурност током 
живота. Социјалним ризицима изложени су сви чланови друштва, из 
тог разлога оправдано је постојање социјалног осигурања. Оно треба 

1   УН – Универзална Општа декларација о правима човека, донета на Генералној 
скупштини ОУН 10.12.1948.године.
2   П. Јовановић, Радно право, Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад, 2015. стр.416.
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да омогући анулирање (потпуно или делимично) последица наступелог 
социјалног ризика3.

Минималне норме о социјалном осигурању усвојила је Међуна-
родна организација рада (у даљем тексту: МОР), 1952. године под 
називом Конвенција број 102 о социјалном обезбеђењу. Ради се о општој 
конвенцији којом су утврђене међународне норме у свим областима, 
односно у свим гранама социјалног осигурања. Нормама које садржи 
ова Конвенција обезбеђује се: 1) здравствена заштита; 2) накнада за 
случај болести; 3) давања за случај незапослености; 4) давања за старост; 
5) давања за случај несреће на послу и професионалног обољења; 6) 
породичне потпоре; 7) давања за случај материнства; 8) давања за 
случај инвалидности; 10) давања члановима породице за случај смрти 
храниоца породице4. Ова конвенција је најважнија и уједно најобимнија 
конвенција коју је усвојила Међународна организација рада. Конвенцијом 
се на најпотпунији начин обезбеђује да свака држави чланица оствари 
најнижи  степен социјалне заштите за своје грађане .

У својој нормативној делатности МОР је усвојила низ докумената 
посвећених особама са инвалидитетом. У нашој земљи су ратификоване 
Конвенција број 159 о професионалној рехабилитацији и запошљавању 
особа са инвалидитетом,5 Стандардна правила о изједначавању 
могућности,6 Конвенција број 142 о професионалној оријентацији 
и стручном оспособљавању,7 Овим међународним документима 
уређују се мере за остваривање права на рад и сродних права особа са 
инвалидитетом, а посебан нагласак се ставља на забрану дискриминације 
у овој области, једнаке услове запошљавањa на отвореном тржишту рада, 
самозапошљавање, различите подстицаје за послодавце који запошљавају 
особе са инвалидитетом, промовише се начело афирмативне акције и 
друга начела која доприносе свеукупном побољшању положаја особа 
са инвалидитетом, првенствено у области образовања и запошљавања.

3   Р. Брковић, Б. Урдаревић, А. Антић, Практикум за радно и социјално право, 
Правни факултет Универзитета у Крагујевцу,  Институт за правне и друштвене науке, 
Крагујевац, 2016, стр.366.
4   Б., Шундерић, Право Међународне организације рада, Правни факултет у Београду, 
Београд, 2001.стр.543. Југославија је прва држава која је  ратификовала ову Конвенцију. 
Њена ратификација је регистрована 20.12.1952. године.
5   „Службени лист СФРЈ – Међународни уговори“, бр. 3/87.
6   СРЈ је приступила Стандардним правилима 1995. године.
7   „Службени лист СФРЈ – Међународни уговори“, бр. 14/82.
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2.1. Конвенција о правима особа са инвалидитетом
Конвенција о правима особа са инвалидитетом усвојена је 

резолуцијом Генералне скупштине 2006. године а Република Србија 
ратификовала је Конвенцију и Опциони протокол уз њу 2008 године8.  .

Сврха Конвенције јесте да промовише штити и осигура пуно 
и једнако уживање свих права и основних слобода од стране особа 
са инвалидитетом и да промовише поштовање њиховог урођеног 
достојанства (члан 1). Конвенција у Преамбули даје описну дефиницију 
инвалидности наглашавајући да је реч о концепту који се развија.

Државе стране уговорнице признају право особа са инвалидитеом 
на одговарајући животни стандард за њих и њихову породицу, укључујући 
одговарајућу исхрану, одећу и смештај, као и на стално побољшање услова 
живота и предузеће одговарајуће кораке ради очувања и унапређења овог 
права без дискриминације на основу инвалидности (члан 28).

3. Заштита особа са инвалидитетом у 
неким актима Европске уније

Великим политичким, економским, друштвеним и технолошким 
променама које су наступиле у задњих пар деценија у Европи као и 
могућности и изазови настали глобализацијом, развојем информационих 
и комуникационих технологија, учинили су да су особе са инвалидитетом 
задобиле сасвим другачије место у друштву. Многе промене су биле 
позитивне и кретале су се ка поштовању људских права, темељних 
слобода  и достојанство особа са инвалидитетом. Европске уније донет 
је низ докумената којима се изричито забрањује дискриминација особа 
са инвалидитетом и мера за равноправно уживање права ових особа.9

То су: Препорука Савета Европске економске заједнице 397 о 
запошљавању инвалидних лица, из 1986; Резолуција Савета Европске 
економске заједнице и министара просвете о интеграцији деце и младих 
са инвалидитетом у редовне системе образовања, из 1990; Резолуција 
Европског парламента о људским правима особа са инвалидитетом, 
из 1995; Резолуција Савета ЕУ о једнаким могућностима за особе са 
инвалидитетом, из 1996; Резолуција Европског парламента о картицама 
за паркирање за особе са инвалидитетом, из 1996; Резолуција Савета 
ЕУ о електронској приступачности за особе са инвалидитетом, из 

8   „Службени гласник РС“, број 42/09, за оба документа. 
9   Видети: Татић, Д., „Заштита људских права особа са инвалидитетом“, докторска 
дисертација, Факултет политичких наука Београд, 2007. стр. 127–144. 
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2002; Резолуција Ц134 Савета ЕУ о једнаким могућностима за особе 
са инвалидитетом у области образовања, из 2003; Закључци Савета ЕУ 
о Европској години особа са инвалидитетом, из 2003; Документ 604 о 
акционом плану за особе са инвалидитетом у увећаној ЕУ Комисији ЕУ, 
из 2005; Регулатива 1107 о путницима са инвалидитетом у ваздушном 
саобраћају савета ЕУ и Европског парламента, из 2006. и Европска 
стратегија за особе са инвалидитетом, 2010–2020. године.10

Значајан акт подршке особама са инвалидитетом јесте и 
Акциони план Већа Европе за промовисање права и пуног учешћа 
у друштву особа са инвалидитетом: побољшање квалитета живота 
особа са инвалидитетом у Европи 2006–2015, који је усвојио Комитет 
министара Већа Европе 5. априла 2006. године.11 Акциони план за особе 
са инвалидитетом има широко подручје примене и обухвата кључна 
подручја и кључне циљеве и специфичне активности које државе чланице 
треба да спроведу, и то: учешће у политичком и јавном животу; учешће 
у културном животу; информисање и комуницирање; образовање; 
запошљавање, професионално усмеравање, оспособљавање и обука; 
изграђено окружење; превоз; живот у заједници; здравствена заштита; 
рехабилитација; социјална заштита; заштита од насиља и злостављања, 
истраживање и развој; подизање нивоа свести.

3.1. Права особа са инвалидитетом у 
Европској социјалној повељи
Европска социјална повеља као акт Савета Европе потписана је у 

Торину 1961. године и више пута је протоколима мењана и допуњавана.12

Европском социјалном повељом државе потписнице се обавезују 
да у своја законодавства, у потпуности или делимично, уграде одређен 

10   Исто. 
11   Акциони план Већа Европе који је усвојио Комитет министара 5. априла 2006. године 
(у састав овог документа улази Министарска декларација под називом „Напредовање 
према пуноправном грађанском учешћу“ из Малаге (Шпанија), из 2003. године, као и 
Препорука бр. R (92) о јединственој политици за особе са инвалидитетом, усвојена од 
стране Комитета министара Већа Европе, у Паризу 1991. године, као и друга документа).
12    „Службени гласник РС“, бр. 42 од 2. јуна 2009. године. 
Србија и Црна Гора је 2003. године примљена у чланство Савета Европе као 45. чланица. 
Приликом пријема преузела је обавезу да до 2005. године ратификује Ревидирану европску 
социјалну повељу. За разлику од међународне  (европске) судске заштите социјалних права 
која је предвиђена само у погледу  социјалних права  садржаних у Европској конвенцији о 
правима човека – идеја о оснивању Европског суда за социјална права остаје за сада само 
у академским круговима. Ипак, посредно, судска заштита социјалних права садржаних у 
Европској социјалној повељи обезбеђује се пред националним судовима држава чланица 
Савета Европе које изврше ратификацију Повеље. 
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број норми којима се обезбеђује заштита основних социјалних и 
економских права грађана држава потписница. Наша земља је 2009. 
године приступила ратификацији Ревидиране европске социјалне повеље 
као и протоколима који су касније донети.13 У Преамбули Ревидиране 
европске социјалне повеље утврђује се да су се државе чланице Савета 
Европе сложиле да обезбеде свом становништву социјална права која су 
прецизирана у тим документима како би побољшали животни стандард 
и социјално благостање. 

Режим обавеза из Европске социјалне повеље врло је флексибилан. 
Чланица савета дужна је да каталог права сматра декларацијом циљева, 
које треба да оствари при уређивању односа у сфери рада и социјалног 
осигурања14.

Да би се постигао достојанствен положај особа са инвалидитетом, 
у Европској социјалној повељи прописано је „право хендикепираних 
лица на независност, социјалну интеграцију и учешће у животу 
заједнице“ (члан 15). С тим циљем, од држава чланица се очекује да: 
1) предузму неопходне мере како би се обезбедиле хендикепираним 
лицима потребно усмерење, образовање и професионална обука; 2) 
олакшају овим лицима приступ запошљавању; 3) подстичу њихову 
пуну друштвену интеграцију и учешће у животу заједнице. Како би 
се превазишле баријере у споразумевању и њиховој покретљивости и 
да се омогући приступ транспорту, стамбеном смештају, културним 
активностима и разоноди15.

3.1.1. Принципи Ревидиране европске социјалне повеље                                          
од значајни за особe са инвалидитетом
У Ревидираној европској социјалној повељи (у Делу I), стране 

уговорнице прихватају као циљ своје политике постизање услова у 
којима следећа права и принципи могу бити делотворно остварени: 1) 
свако мора имати прилику да заради за живот обављањем посла који је 
слободно изабрао; 2) сви радници имају право на праведне услове рада; 3) 
свако има право да користи  погодности свих мера које му омогућавају да 
ужива највиши могући доступни стандард здравља; 4) сви радници и они 
које они издржавају имају право на социјално осигурање; 5) свако без 
одговарајућих средстава има право на социјалну и медицинску помоћ; 
13   „Службени гласник РС –  Међународни уговори“, бр. 42/09).  
14   З. Ивошевић, Радно право, - пето допуњено и измењено издање, Правни факултет 
Универзитета Унион у Београду, 2012, стр. 32–33.
15   С. Јашаревић, “Социјално право“, Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад, 2013. 
Стр.114.
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6) свако има право да користи услуге служби социјалног старања; 7) 
хендикепиране особе имају право на независност, социјалну интеграцију 
и на учешће у животу заједнице.

У Ревидираној европска социјална повеља16 особе са инвалидитетом 
се посматрају као особе чија је перспектива у стицању, задржавању и 
напредовању у одговарајућој професији значајно смањена као последица 
прописно признатог физичког или интелектуалног оштећења. 

3.2.2. Право на социјално осигурање у 
Ревидираној Европској социјалној повељи
У Ревидираној европској социјалној повељи у члану 12 утврђује 

се намера  да државе потписнице обезбеде ефикасно остваривање 
права на социјално осигурање па се стога обавезују: 1) да успоставе 
или одрже систем социјалног осигурања; 2) да одрже систем социјалног 
осигурања на задовољавајућем нивоу, макар једнак оном који је потребан 
за ратификацију Европског кодекса социјалне сигурности; 3) да настоје 
да поступно подигну систем социјалног осигурања на виши ниво; 4) 
да предузму кораке, закључивањем одговарајућих билатералних и 
мултилатералних споразума, или на други начин, и зависно од услова 
постављених у таквим споразумима.

Према члану 12. тачке 1-3 ове повеље, Србија је дужна да свој 
систем социјалне сигурности одржава на задовољавајућем нивоу и да га 
постепено подиже на виши ниво. Одредбом члана 20. став 2. предвиђено 
је да се достигнути ниво људских права не може смањивати. 

Одржавање права из социјалног осигурања је императив сваке 
законодавне и извршне власти држава потписница овог регионалног 
– европског уговора. Политика очувања стеченог стандарда социјалне 
сигурности је уставни задатак сваке државне политике, па и политике 
наше државне власти. На очување те политие држава Србија се обавезала 
овом Ревидираном европском социјалном повељом и Уставом Републике 
Србије.

Према Уставу Републике Србије (у члану 69) грађани и породице 
којима је неопходна друђтвена помоћ ради савладавања социјалних 
и животних тешкоћа и стварања услова за задовољавање основних 
животних потреба, имају право на социјалну заштиту, чије се пружање 
заснива на начелима социјалне правде, хуманизма и поштовања 
људског достојанства. Запослени има право на накнаду зараде у случају 
привремене спречености за рад, као и право на накнаду у случају 

16   „Службени гласник РС – Међународни уговори“, бр. 42/09.
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привремене незапослености, у складу са законом. Инвалидима, ратним 
ветеранима, и жртвама рата пружа се посебна заштита у складу са 
законом. 

Фондови социјалног осигурања оснивају се у складу са законом.

4. Особе са инвалидитетом у контексту 
социјалне заштите – Уместо Закључка

Досадашњи систем социјалне заштите карактеришу три међусобно 
повезана проблема: низак ниво коришћења услуга и давања социјалне 
заштите; променљиви и често ниски стандарди услуга социјалне заштите; 
недовољна информисаност грађана и повезаност са цивилним сектором; 
бирократска и компликована процедура и обимна администрација у 
поступку за остваривање права. Промене у систему социјалне заштите 
почињу од саме концепције модела, његовог дефинисања, организације, 
проширивања облика заштите, иновирања методологије рада, 
проширивања круга корисника услуга, утврђивања нових критеријума 
за остваривање права из социјалне заштите, повезивање са  корисницима 
права по основу друштвене солидарности у другим подсистемима 
социјалне политике, мониторинга, евалуације итд.17
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Protection of Legal status of Persons with Disabilities in Social 
Security Regulations of most important International Conventions

Summary

This paper will present some of the most important documents of the 
United Nations and its specialized organizations of the International Labor 
Organization relating to social security of persons with disabilities. Since 
the founding of the ILO, but throughout the ten decades, brought a lot of 
conventions and recommendations which regulate situation of persons with 
disabilities in the social security system. With the development and progress of 
society, the number and scope of rights which protect these still marginalized 
social groups, magnified and expanded so that it can be concluded that this 
is a lively and topical process which is conditioned by the economic - social 
development level of the Member States of the ILO - a. This process of editing 
the global social situation of people with disabilities, it can be safely argued 
that with smaller or larger going upward acceleration.
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right to Social insurance.
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ЛИЗИНГ РАДНЕ СНАГЕ У РЕПУБЛИЦИ СРПСКОЈ 
– ПРАКСА БЕЗ ЗАКОНСКЕ РЕГУЛАТИВЕ

Апстракт: Аутори у раду обрађују појам, предности и 
недостатке лизинга радне снаге, као једног од нестандардних, 
флексибилних облика радног односа, који карактерише привреде 
развијених земаља, али који се нерјетко среће и у привредама 
чији развој није на завидном нивоу, као што је то случај у 
Републици Српској у којој овај институт егзистира у пракси, 
иако законска регулатива не постоји. Поред наведеног аутори 
скрећу пажњу на значај института флексигурносоти, тј. 
тежње за успостављањем равнотеже између флексибилности 
и ригидности радних односа. Обзиром да се Међународна 
организација рада, бавила питањем лизинга радне снаге, аутори 
у раду посебно анализирају Конвенцију број 181 из 1997. године, 
о приватним агенцијама за запошљавање, која је ратификована 
од стране Босне и Херцеговине, а самим тим и Републике Српске 
и која представља основ и обавезу за доношењезаконских норми 
којима би био регулисан овај облик радног односа у правном 
систему Републике Српске. Будући да наведено није учињено, 
а да представља значајан проблем, аутори посебан дио у раду 
посвећују анализи тренутне ситуације у Републици Српској и 
указују на неке од уочених проблема. На самом крају, аутори у 
закључним разматрањима као дијелу рада у којем дају одређене 
сугестије законодавним органима и социјалним партнерима у 
погледу регулисања предметног питања, a полазећи од чињенице 
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да се Босна и Херцеговина, а самим тим и њени ентитети налазе 
у процесу хармонизације домаћих прописа са прописима Европске 
Уније, указују и на садржај Директиве 2008/14/ЕЗ Европског 
парламента и Савјета, о раду преко агенција за привремено 
запошљавање. 

Кључне ријечи: флескибилност, дерегулација, сигурност, флекси-
гурност, лизинг радне снаге, троугаони радни однос.

1. Увод

Појамтј. именица лизинг потиче од енглеске ријечи „leasing”, која 
је настала од глагола eng.to lease - изнајмити, рентати, узети под закуп и 
најчешће се користи у области финансија односнобанкарства. Међутим, 
у радном праву савремених тржишних економија, које су под условима 
глобализације захваћене континуираним брзим и крупним промјенама 
и у којимавећи степен мобилности радника постаје један од основних 
захтјева,све чешће срећемо синтагму „лизинг радне санге“, а о чему ће 
аутори и говорити у овом раду.

Развој технологије у последњих 50 година доживљава свој 
константан успон, што је за резултат имало глобализацију, односно 
чињеницу да државне границе и географске удаљености губе кључну 
улогу у организовању производње, понуде и потражње добара и услуга. 
Највећу корист од описаног имају транснационалне компаније, односно 
компаније које су своје пословање прошириле на бројне државе, све 
континенте и све области рада, акоје се све чешће срећу на тржишту. 

Будући да су међународна конкуренција и глобализација уско 
су повезане, предузећа да би се одржала на тржишту морају да имају 
способност брзог прилагођавања, што се непосредно или посредно, односи 
и на радну снагу тј. запослене. Дакле, савремена тржишна економија 
тежи ка слободи предузећа у управљању људским потенцијалима у 
процесу запошљавања и отпуштања, односно ка дерегулацији тржишта 
рада тј. укидању „сувишних“ правила. Међутим, треба имати „на уму“ 
да „успостављање безусловне дерегулације тржишта рада може да 
произведе негативан социјални ефекат, ерозију загарантованих права 
радника из радног односа и умањену социјалну заштиту“1. Зато је нужно 

1  Тодор Каламантиев, Александар Ристовски „Флексибилност и сигурност радног 
односа у радном законодавству Републике Македоније (развој и перспективе)“, Радно 
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велику пажњу посветити правилном избору мјера флексибилности 
односно степену дерегулације тржишта, а све то са циљем очувања 
довољног степена сигурности радне снаге

2. Флексибилност наспрам сигурности

Флексибилност радних односа као доктрина која потиче из периода 
након другог свјетског рата, чија практична примјена карактерише 70-е и 
80-е године прошлог вјека, односно раније поменути период глобализације 
„може да се поистовјети са флексибилношћу запошљавања (заснивања) 
и отпуштања (престанка радног односа)“2, а што подразумјева све чешће 
напуштање традиционалног начина заснивања радног односа путем 
уговора о раду на неодређено вријеме и значајну растерећеност у погледу 
престанка радног односа кроз минимализиране процедуре, трошкове, 
отказне разлоге и сл.Дакле, „флексибилност радних односа представља 
поливалентну катагорију која обухвата неколико различитих аспеката 
радних односа“3.

Наиме, „флексибилно запослење данас покрива широк опсег 
послова у оквиру самог процеса тржишта рада – од посла са скраћеним 
радним временом до самозапошљавања“4, тј. отвара могућност за 
институционализацију алтернативних односно атипичних уговора о 
раду, посредством којих се потенцијални послодавац знатно лакше (у 
односу на традиционални радни однос) одлучује ангажовати радника. 
Са друге стране флексибилност у отпуштању такође подразумјева 
„релаксирану“ процедуру коју је потребно провести у случају престанка 
радног односа, а што се огледа у мањим трошковима, не тако строгим 
отказним разлозима, као и многим другим олакшицама. Имајући у виду 
наведене примјере флексибилности запослења односно отпуштања, 
неспорно је да послодавци улажу веће напоре у борби за успостаљање 
флексибилизације радних односа.

Значајно је истаћи и то да је поред флексибилизације запослења 
и отпуштања, присутна и флексибилизација уговарања услова рада, тј. 
уговарање флексибилног радног времена, смјенског рада, усклађивање 

и социјално право, Удружење за радно право и социјално осигурање Србије, Београд, 
број 1/2013, стр. 77.
2   Ibidem, str. 78, fusnota 1
3  Ibid.
4  Радоје Брковић, „Флексибилно тржиште рада у условима глобализације“, Социјална 
права и европске интеграције, Удружење за радно право и социјално осигурање Србије 
и Intermex, Београд, 2011, стр. 113.
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радно-породичних односа, као и тзв. функционална флексибилност, 
која подразумјева слободу управљања људским потенцијалима, што 
омогућава како хоризонтална тако и вертикална кретања радника код 
послодавца (рад у групи или тиму, рад код куће, могућност напредовања 
у унутрашњој организацији послодавца ...). Оно што је интересантно 
јесте чињеница да су ова два облика флексибилности у великој мјери 
подржавана од стране радника.

Међутим, због несигурности које прате флексибилан радни 
однос, уважавајући чињеницу да радници подржавају претходно 
поменуту флексибилност уговарања услова рада и тзв. функционалну 
флексибилност, ипак још увијек значајан број радника, тежи ка 
традиционалном запослењу, тј. ка сигурности радног односа, што 
подразумјева рад на неодређено вријеме, унапређење радних способности 
радника, сигурност радног мјеста код једног послодавца, али исто 
тако и могућност запослења код дугог послодавца у случају престанка 
радног односа, скраћивање времена незапослености тј. једну потпуну 
реинтеграцију на тржишту рада. 

Такође, с друга стране послодавац као друга страна у радном 
односу, тј. страна која више теже флексибилизацији радног односа, ипак 
одређену дозу сигурности у погледу процеса рада, осјећа уколико је 
један број радника у „сталном“ радном односу, јер се само кроз стабилан 
и дуготрајан радни однос, може постићи оптимална продуктивност, а 
што је циљ сваког послодавца. 

Као посебно значајну сферу сигурности радног односа потребно 
је издвојити сигурност прихода, што подразумјева прописивање 
минималне плате и изградњу система социјалне заштите, као и система 
осигурања радника у случају незапослености, а које сегметнесигурности 
у великој мјери нарушавају атипични односно нестандардни облици 
радног односа, нарочито ако нису детаљно релулисани позитивно-
правним прописима, што такође говори о томе да је велику пажњу 
потребно посветити успостављању равнотеже између флексибилности 
тржишта рада и сигурности радне снаге, што се у савременој правној 
теорији назива флексигурност.

3. Појам флексигурности

Правни теоретичари флексигурност дефинишу на више начина. 
Некиод њих кажу да је то социјална заштита флексибилне радне снаге, 
други да је то међусобно супституисање флексибилности и сигурности 
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на тржишту рада. У суштини „она се односи на флексибилизацију 
стандардних радних односа која не смије да дерогира сигурност 
радника и нормализацију атипичних радних односа која не смије да 
узурпира флексибилност послодаваца“5. Хронолошки, флексигурност 
произилази из покушаја одређених земаља западне Европе да нивелишу 
разлике између неолибералног притиска за повећање флексибилности 
и традиционалне социјалне сигурности тржишта рада.6

Први позитивно-правни пропис који се тиче института флекси-
гурности је Закон о фелксигурности и сигурности Холандије из 1999. 
године, што је и сасвим логично обзиром да је Холандија колјевка 
концепта флексигурности и да је њен концепт флексигурности временом 
постао један од водећих модела регулисања тржишта рада у великом броју 
европских земаља. Поред Холандије, посебан значај флексигурности 
придаје и Данска. Дански модел флексигурности карактерише висок 
ниво флексибилности (ниска сигурност радних односа и ниски трошкови 
престанка радног односа), висока социјална сигурност (дарежљиве 
надокнаде за вријеме привремене незапослености) и висока сигурност 
запошљавања (активна политика на тржшту рада).7 Отуда, овај модел у 
теорији се назива „златни троугао“.8

Дакле, неспорно је да је флексибилност радних односа неминовност 
у савременим тржишним привредама, које желе постати и остати 
конкурентне, али нити једна земља односно привреда не би требала 
дозволити да је „засљепи“ тежња за постизањем пословних успјеха, 
да преовлада дерегулација тржишта рада и да њени радници остану 
ускраћени на пољу сигурности, јер то је „мач са двије оштрице“. Слиједом 
написаног јасно можемо закључити да је посебну пажњу потребно 
посветити институту флексигурности, тј. успостављању равнотеже 
између флексибилизације односно дерегулације радних односа, са једне 
стране и ригидне регулације радних односа, с друге стране.

5  Више о томе: T. Wilthagen, Flexicurity Pathways, Turning hurdles insto stepping stones, 
June 2007.
6  Ibidem, стр. 82, фуснота 1.
7  T.M. Anderssen, A Flexicurity Labour Market in the Great Recession: The Case of 
Denmark, De Economist, 12 February 2011.
8  О овоме видјети: I. Anca, Some reflections on flexicurity – the European approach to 
labour market policy, 2001.
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4. Лизинг радне снаге као начин 
флексибилизације радних односа

Привремено запослење, као појам под којим се подразумјева 
рад на одређено вријеме, рад путем агенција, сезонски рад, али и 
многи други облици нестандардног рада, један је од најучесталијих 
обилика флексибилног запослења у условима глобализације. Овај 
облик флексибилног запослења карактеришу ниже зараде, немогућност 
напредовања, низак степен социјалног осигурања, и оно што је најважније 
и што представља значајан проблем, јесте чињеница одсуства законске 
регулативе. Све наведено привремено запослене раднике доводи у 
незавидан положај, у односу на раднике који се налазе у радном односу 
на неодређено вријеме. 

Као све чешћи облик привременог запослења, а самим тим и један 
од видова флексибилизације радних односа, јавља се лизинг радне снаге, 
као облик троугаоноградног односа, којем аутори посвећују пажњу 
у овом раду.Под троугаоним радним односом подразумјева се радни 
однос заснован ради упућивања на рад код другог послодавца, тј. 
изнајмљивање, односно лизинг радне снаге. Како је већ и поменуто, 
ову врсту односа често практикују стране мултинационалне компаније 
које се појављују у улози инвеститора или које на неки други начин 
отпочињу пословање у земљи која није њихова матична земља. Лизинг 
радне снаге за њих представља изузетно повољан однос. Као прво, прије 
него што „разраде посао“ потребе за радницима, према стручности 
и обиму посла, попуњавају путем изнајмљивања, што значи да не 
заснивају традиционални радни однос са већином радника који су им 
у том моменту потребни. Као друго, за вријеме ангажовања радника 
путем лизинга, менаџмент компаније има прилику да се увјери у његове 
стручне способности и људске квалитете, а што је од великог утицаја 
приликом доношења одлуке о пријему у радни однос на неодређено 
вријеме. Такође, посебно значајно за послодавце који раднике ангажују 
кроз изнајмљивање одноно тзв. лизинг, је то што ће у случају престанка 
потребе за одређеним бројем радника, бити сачуван имиџ компаније, 
јер она није субјект који ће извршити отпуштање радника. Такође, 
треба поменути и то да послодавац често и након што „развије посао“, 
условљено његовим текућим потребама, одређени број радника ангажује 
на описани начин.

Дакле, троугаони радни однос је вид сложеног и фрагментованог 
радног односа, у оквиру којег се између извршиоца и наручиоца посла 
не заснива радни однос, већ посебан sui generis однос права и обавеза 
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посредством посебних агенција за запошљавање. Наиме, ради се о томе 
да агенција заснива радни однос са радником, и „изнајмљује“ га другом 
пословном субјекту, ради обављања послова из његове дјелатности, а 
који пословни субјекат делегира послове радника и врши надзор над 
њиховим извршавањем. Описано значи да радник не обавља посао за 
свог послодавца, већ за наручиоца посла, што представља одређену 
атипичност у односу на традиционални радни однос у којем радник 
обавља послове радног мјеста на које је распоређен код свог послодавца. 
Поред ове атипичности, троугаони радни однос карактеришу многе 
друге различитости у односу на уобичајени радни однос који се заснива и 
одвија између радника и послодавца, које је потребно правно регулисати, 
о чему ће више ријечи бити у наставку текста.

5. Међународно регулисање лизинга радне снаге

Међународна организација рада, која представља један трајан 
облик институционализоване сарадње држава и чији је задатак да 
својим активностима обезбиједи побољшање радних, економских и 
социјалних услова запошљавања још половином XX вијека бавила се 
питањем агенција за запошљавање и 1949. године усвојила Конвенцију 
о агенцијама за запошљавање уз плаћање накнаде (измјењена). Међутим 
и поред те чињенице уважавајући значај и сложеност, као и све чешћу 
појаву овог облика флексибилног запослења на тржишту рада, те 
недостатке поменуте Конвенције, имајући у виду знатно измјењене 
услове у којима послују приватне агенције за запошљавање, у поређењу са 
условима који су преовладавали када је усвојена претходна Конвенција, 
и препознајући улогу коју приватне агенције за запошљавање могу да 
имају у функционисању тржишта рада, и подсјећајући на потребу да се 
радницима пружи заштита од злоупотребе, и препознавши потребу да 
се гарантује слобода удуживања и унапређење колективног преговарања 
и социјалног дијалога, као неопходне компоненте функционалног 
система радних односа и уважавајући одребе многих раније усвојених 
конвенција, поменута међународна организација је 1997. године, усвојила 
Конвенцију број 181 о приватним агенцијама за запошљавање, као и 
Препоруку број 188, која носи исти назив као Конвенција и у суштини 
представља њену допуну, а посебну пажњу посвећује заштити личних 
података радника, сарадњи агенција и јавних служби за запошљавање, 
те забрани дискриминације.
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Појам приватне агенције за запошљавање појашњењ је у члану 1. 
став 1. предметне Конвенције на начин да је то свако физичко или правно 
лице, независно од јавних органа, које пружа једну или више од следећих 
услуга на тржиту рада: а) услуге обезбјеђивања међусобно одговарајућих 
понуда радних мјеста и захтјева за запошљавање, при чему приватна 
агенција за запошљавање не постаје страна у радном односу који из 
тога може да проистекне; б) услуге које се састоје из запошљавања 
радника са циљем да се стављају на располагање трећој страни, која 
може бити физичко или правно лице (корисничко предузеће), које им 
додјељује задатке и врши надзор над извршењем тих задатака; ц) остале 
услуге у вези са тражењем посла, које је утврдио недлежни орган након 
одржаних договора (консултација) са репрезентативним организацијама 
послодаваца и радника, као што су пружање информација, чија намјера 
није да се пронађу међусобно одговарајуће понуде радних мјеста и 
захтјева за запошљавање.

Дакле, ставом 1. тачком б) предвиђена је могућност изнајмљивања 
тј. лизинга радне снаге, односно креирања троугаоног радног односа, 
као једног од флексибилних, атипичних облика радног односа.

Такође, текстом Конвенције дефинисана је изузетно широка 
примјена Конвенције, јер у члану 2. стоји да се она има примјенити на 
све приватне агенције за запошљавање, на све категорије радника и на 
све гране економске дјелатности, осим на регрутовање и запошљавање 
помораца. Према члану 3. став 2. сврха Конвенције је да омогући 
пословање приватних агенција за запошљавање, као и да се обезбиједи 
заштита радника који користе услуге ових агенција, тј. да радницима 
који се обраћају њиховим службама и користе њихове услуге, пружи 
адекватна заштита. Надаље је предвиђена могућност држава које 
ратификују Конвенцију, да након консултација са најрепрезентативнијим 
организацијама радника и послодаваца, у посебним околностима да могу 
да: забране рад агенција за запошљавање у погледу одређене категорије 
радника или грана привредне дјелатности, односно да забране пружање 
једне или више услуга из члана 1. став 1. Конвенције; да искључе (изузму) 
раднике (тражиоце запослења) у одређеној грани (или једном дијелу) 
привредне дјелатности од примјене ове Конвенције или неких њених 
одредби, уз услов да је за те раднике обезбијеђена адекватна заштита 
на други начин, те да уколико је учинила неке забране или направила 
нека изузећа, да о томе у складу са чланом 22. Устава Међународне 
организације рада, ову организацију и извјести.
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Утврђивање правног статуса приватних агенција стављено је у 
искључиву надлежност земаља чланица, али је прописано консултовање 
са репрезентативним организацијама радника и послодаваца, чиме 
Конвенција у предметну област укључује обавезу колективног 
преговарања. Такође, земље чланице су у обавези да пропишу услове 
за рад приватних агенција за запошљавање, осим ако националним 
законодавством није другачије прописано, те да воде рачуна о томе 
да приватне агенције за запошљавање према радницима поступају 
без дискриминације по основу расе, боје коже, пола, вјероисповјести, 
политичког мишљења, порјекла на рођењу, друштвеног порјекла, или 
свако другог облика дискриминације који је предмет домаћих прописа, 
што свакако не искључује право земље чланице да пружи подршку 
агенцијама за провођење неких мјера позитивне дискриминације.

Поред наведеног Конвенција прописује на који начин су агенције 
обавезне да обрађују личне податке радника и дефинисано да агенција 
не смије од радника наплатити, директно или индиректно, у цјелини 
или неком дијелу, било какав трошак или накнаду, с тим да је ипак 
дата могућност земљама чланицама да након колективног преговарања 
одобреодређене изузетке од претходно поменуте забране и то у погледу 
одређених категорија радника и одређених врста услуга које пружају 
агенције, уз наравно обавезу образлагања тих одлука кроз извјешај 
који се подноси Међународној орагнизацији рада. Такође одређена 
пажња посвећена је и питању радника миграната и спречавању њихових 
злоупотреба, као и дјечијем раду.

Детаљном анализом Конвенције, закључује се да је Међународна 
организација рада посебну пажњу посветила троугаоном радном односу. 
Наведено из разлога што су два члана Конвенције посвећена искључиво 
овом облику флексибилног радног односа. Наиме, чланом 11. дефинисано 
је да земља чланица у складу са националним прописима и праксом, 
предузима неопходне мјере да обезбједи одговарајућу заштиту за раднике 
које запошљавају приватне агенције за запошљавање, са циљем стављања 
на располагање трећој страни, и то у вези са: а) слободом удруживања; б) 
колективним преговарањем; ц) минималном зарадом, радним временом 
и другим условима рада; д) законским давањима за социјалну заштиту; 
е) приступом оспособљавању; ф) безбједношћу и здрављу на раду; 
г) надокнадом у случају повреде на раду и професионалне болести; 
х) надокнадом у случају стечаја и заштите потраживања радника; 
ј) материнском заштитом и давањима и родитељском заштитом и 
давањима. Међутим и поред чињенице прописивања обавезне заштите 



Борислав Радић, Јована Борјан Лазута, Лизинг радне снаге у Републици 
Српској - пракса без законске регулативе, стр. 205-222, XXIII (1/2019)

214

радника запослених путем агенција за привремено запошљавање, у 
погледу означених питања (од а до ј) Међународна организација рада 
је наредни члан, тј. члан број 12 посветила питању утврђивања обавеза 
приватних агенција за запошљавање које врше послове изнајмљивања 
радника и корисничких предузећа, наводећи да земље чланице одређују 
и додјељују, у складу са националним прописима и праксом, обавезе 
поменутим учесницима троугаоног радног односа у погледу свих питања 
наведених у члану 11, осим наравно питања слободе удруживања.

Дакле, Конвенцијом Међународне организације рада о приватним 
агенцијама за запошљвање дате су одређене смјернице и постављени 
правци у којима треба да дјелују све земље чланице које су ратификовале 
ову Конвенцију, а њеним чланом 14 прописано је: “Одредбе ове конвенције 
примјењују се путем закона или прописа или другим средствима у 
складу са домаћом праксом, као што су судске одлуке или колективни 
уговори“.

6. Лизинг радне снаге у Републици Српској

Претходно анализиранаКонвенцијаМеђународне организације 
рада број 181 из 1997. године, као и Препорука број 188, о приватним 
агенцијама за запошљавање, које се како је речено баве питањем 
троугаоног радног односа, од стране Босне и Херцеговине9, а самим 
тим и Републике Српске, ратификована је2009. године, Одлуком 
Предсједништва Босне и Херцеговине, број: 01-011-2157-26/09 од 12. 
августа 2009. године. Обзиром да је од момента ратификације до дана 
израде овог рада(август 2019. године) протекао значајан временски 
период (једна деценија), реалноје било за очекивати да је институт 
лизинга радне снаге, тј. троугаоног радног односа, који је садржан 
у члану 1. став 1. тачка б) предметне Конвенције инкорпорисан у 
правни систем Републике Српске. Међутим, анализирајући правне 
прописеаутори су дошли до сазнања да у Републици Српској није усвојен 
нови закон нити су евентуално извршене измјене постојећих прописа 
са циљем имплементације одредаба поменуте Конвенцијеи Препоруке 
у позитивно-правне прописе Републике Српске. Истичемо да овај вид 
дјеловања агенција за запошљавање, односно ова врста услуга није 
9  Држава Босна и Херцегоцвина, се састоји од два ентитеа – Републике Српске и 
Федерације Босне и Херцеговине и Брчко Дистрикта Босне и Херцеговине. Устав Босне 
и Херцеговине у члану 3. дефинише надлежности институција Босне и Херцеговине, 
међу које надлежности нису сврстана питања из области рада и радних односа, слиједом 
чега се том проблематиком баве законски и подзаконски прописи ентитета и Дистрикта.
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регулисана одредбама важећег Закона о посредовању у запошљавању и 
правима за вријеме незапослености Републике Српске10, нити одредбама 
Закона о раду11, као системског прописа који регулише питање рада и 
радних односа, а који своју примјену имају на територији ентитета. 

Као потврду чињенице да у Републици Српској не постоји законска 
регулатива, упућујемо и на то да на званичном сајту Министарства 
рада и борачко инвалидске заштите Републике Српске12, транспарантно 
стоји: „Истичемо и наглашавамо да тренутно важећим прописима који 
уређују рад и запошљавање у Републици Српској није уређено обављање 
дјелатности „агенција за приврмено запошљавање“ или „уступање 
људских ресурса“. У складу са наведеним ово министарство не издаје 
нити је икад издавало сагласности за обављање ових дјелатности пошто 
исте нису регулисане.“ 

Увидом у евиненцију поменутог Министарства која се налази 
на званичном сајту, аутори су утврдили да је тачан податак да није 
издата нити једна сагласност за обављање дјелатности привременог 
запошљавања, већ је издато 17 сагласности за обављање послова у 
дјелатности посредовања у запошљавању. Дакле, то је једина сагласност 
коју ову Министарство издаје у односу на дјелатности обухваћене 
чланом 1. Конвенције Међународне организације рада о приватним 
агенцијама за запошљавање. 

Вршећи даље анализу позитивно-правних прописа, аутори 
су дошли до сазнања да иако у претходно поменутим законским 
прописима тј. Закону о посредовању у запошљавању и правима за 
вријеме незапослености Републике Српске, те Закону о раду, вид 
ангажовања радника ради изнајмљивања другом пословном субјекту, 
није препознат као један од начина флексибилизације радних односа 
у Републици Српској, законодавни органи су у прописима којима се 
уређује класификација и регистрација дјелатности препознали као 
посебну дјелатност „дјелатност посредовања у запошљавању“, што 
говори о потпуној међусобној неусклађености прописа.

Наиме, Уредба о класификацији дјелатности Републике Српске13, 
коју је Влада Републике Српске донијела на основу Закона о класификацији 
дјелатности Републике Српске14, у Подручју Н – административне и 
помоћне услужне дјелатности као посебну област означену бројем 78 
10  „Службени гласник Републике Српске“, број: 30/10 и 102/12.
11   „Службени гласник Републике Српске“, број: 1/16 и 66/18.
12  www.vladars.net
13  „Службени гласник Републике Српске“, број: 8/14
14  „Службени гласник Републике Српске“, број: 66/13
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препознала је Дјелатности посредовања у запошљавању. Ријеч је о области 
која, према тексту Уредбе, обухвата састављање понуда о слободним 
радним мјестима, упућивање или запошљавање кандидата, а да при 
томе кандидати за посао нису запослени у агенцији за запошљавање, 
затим запошљавање радника на одређено вријеме код клијената који 
имају потребу за додатном радном снагом и остало уступање људских 
потенцијала. Гране које су садржане у оквиру ове области су Дјелатности 
агенција за запошљавање (78.1), Дјелатности агенција за привремено 
запошљавање (78.2) и Остало уступање људских потенцијала (78.3). 

Детаљном анализом сваке од ових грана уочили смо да су творци 
Уредбе имали у виду и троугаони радни однос, а из разлога што је 
у оквиру гране 78.2 односно разреда 78.20 који такође носи назив 
Дјелатност агенција за привремено запошљавања, дато појашњење да 
тај разред обухвата дјелатности запошљавања радника на одређено 
вријеме ради привремене замјене неког радника или усљед потребе 
за додатном радном снагом, на примјер сезонски послови, посебни 
пројекти итд. Даље је наведено да су запослени појединци запослени 
преко агенције за привремено запошљавање, која не обезбјеђује директан 
надзор запослених на радном мјесту.

Поред наведеног, ауторима је додатну недумицу створила и 
чињеница да смо претраживањем Јединственог информационог 
система за регистрацију послових субјеката у Републици Српској, 
дошли до податка да постоје регистровани пословни субјекти који се 
баве дјелатношћу привременог запошљавања, а која дјелатност није 
законски регулисана. Недумица се тицала тога како и на који начин 
послују ови субјекти, обзиром на одсуство правне регулативе, чињеницу 
да смо ратификовали Конвенцију Међународне организације рада које 
прописује обавезу државама чланицама, да као прво и основно дефинише 
статус приватних агенција за запошљавање и услове за њихов рад, а што 
у Републици Српској није учињено.

Посматајући даље ситуацију на тржишту рада у Републици 
Српској, спознали смо да се заиста и у пракси срећу радници који су 
формално-правно запослени код једног послодавца, а упућени на рад, 
тј. изнајмљени другом пословном субјекту - кориснику услуге, који 
делегира њихове радне задатке и врши надзор над њиховим извршењем, 
тј. да сама регистрација пословних субјеката за обављање те дјелатности 
није „мртво слово на папиру“. Дакле, срећу се примјери троугаоног 
радног односа предвиђеног чланом 1. став 1. тачка б) Конвенције 
Међународне организације рада, број 181 из 1997. године, без обзира 
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што се ради о привреди чији развој није на завидом нивоу, и о правном 
систему који не садрже законске норме које би регулисале овај облик 
атипичног радног односа.

Са циљем добијања одговора на бар нека питања, обавили смо 
незваничне разговоре са лицима запосленим у пословним субјектима 
који обављају послове лизинга радне снаге у Републици Српској. У 
правилу ради се о привредним субјектима који су регистровани као 
друштва са ограниченом одговорношћу и која са радницима закључују 
уговоре о раду на одређено вријеме, најчешће на мјесец дана, изврше све 
потребне пријаве, а са корисником услуге закључују уговор о сарадњи. 
У погледу плата дошли смо до сазнања да послодавац исплаћује плату 
(нето и бруто), а да корисник услуге послодавцу уплаћује износ бруто 
плате радника и одређену провизију на име услуге изнајмљивања 
радника. Такође, информисани смо и о томе да послодавци од радника 
не наплаћују било какве трошкове, провизије и сл. Дакле, након ових 
разговора више не постоји никаква сумња да ли троугаони радни однос 
практично егзистира у Републици Српској, али постоје бројна питања 
законитости поступања учесника у овом односу.

Ако само узмемо за примјер уговор који нам је дат на увид, који је 
закључен на мјесец дана, у чијем правном основу је само штуро наведен 
члан 39. Закона о раду Републике Српске који говори о условима под 
којима се може закључити уговору на одређено вријеме, те чињеницу 
да се из садржаја уговора не види постојање нити једног од разлога које 
предвиђа наведени члан и то доведемо у везу са ставом (5) предметног 
члана из којег произилази да се уговори на одређено вријеме закључени 
супротно одредбама тог члана сматрају уговорима о раду на неодређено 
вријеме, вјероватна је чињеница да би у случају судског спора суд 
утврдио да се ради о радном односу на неодређено вријеме. У том случају 
поставља се између осталог питање износа и исплата плате раднику за 
вријеме пословног неангажовања (обзиром да је мала вјероватноћа да ће 
једно лице за сво вријеме трајања радног односа на неодређено вријеме, 
бити радно ангажовано код неког од потенцијалних корисника услуга), 
као и многа друга питања. Напомињемо да нисмо добили одговор на 
питање како и на који начин се у пракси утврђује износ плате.

Дакле, јасно је да Република Српска у пракси настоји пратити 
трендове савремених тржишних економија, успоставити флексибилне 
радне односе, али је такође евидентна чињеница непостојања правних 
прописа који би ситуацију из праксе ставили у оквире права, а што 
представља значајан проблем.
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7. Закључак

Обзиром да је троугаони радни однос наша стварност, тј. реалност 
нашег привредног пословања, а да правна норма није та која ствара 
друштвени однос, већа га само артикулише – уређује, став о томе да 
флексибилни радни односи воде ка ерозији права радника, не може и не 
смије бити о пресудног утицаја на доношење одлуке да ли флексибилне 
радне односе, па самим тим и троугаони радни однос правно регулисати. 

Слиједом наведеног потребно је да законодавни органи, али и 
социјални партнери, што прије предузму неопходне активности и 
изврше потпуну импленентацију Конвенције (и Препоруке) Међународне 
организације рада о приватним агенцијама за запошљавање у домаћи 
правни систем, строго водећи рачуна о томе да не дође до ерозије 
сигурности радника. Дакле, нужно је што прије дефинисати правни статус 
тих агенција, услове рада, регулисати питања забране дискриминације, те 
прописати евентуалне мјере за подстицање позитивне дискриминације. 
Такође, неопходно је прописати начине плаћања одређених провизија 
између послодавца и корисник услуге, или евентуално радника и 
послодавца, те регулисати питање заштите радника миграната и 
дјечијег рада. Посебну пажњу потребно је посветити члановима 11. 
и 12. поменуте Конвенције, обзиром да се они искључиво односе на 
заштиту радника које запошљаву приватне агенције за запошљавање 
и обавезе поменутих агенција и корисника услуга. Напомене ради, 
истичемо да се поменути чланови односе на следеће области: слободу 
удруживања; колективно преговарање; минималне зараде, радно вријеме 
и друге услове рада; законска давања за социјалну заштиту; приступ 
оспособљавању; безбједност и здравље на раду; надокнаду у случају 
повреде на раду и професионалне болести; надокнаду у случају стечаја 
и заштите потраживања радника; материнску заштиту и давања и 
родитељску заштиту и давања.

Такође, аутори сматрају да с обзиром да се Босна и Херцеговина, а 
тиме и њени ентитети налазе у процесу хармонизације домаћих прописа 
са прописима Европске Уније, законодавни органи и социјали партнери 
приликом регулисања ове области рада, требали би имати у виду и 
Директиву 2008/14/ЕЗ Еворпског парламента и Савјета од 19. новембра 
2008. године, о раду преко агенција за привремено запошљавање, која 
је донесена са настојањем да се побољшају животни и радни услови, 
да се радницима осигурају услови рада којима се поштује њихово 
здравље, сигурност и здравље на раду, достојанство, да се ограничи 
максимало радно вријеме, обезбједе дневни и седмични одмор те 
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гарантује плаћен годишњи одмор. Поред наведеног циљ доношења 
Директиве је био да се због процеса глобализације, постигне равнотежа 
између флексибилизације и сигурности и пружи помоћ радницима и 
послодавцима да искористе могућности које им глобализација пружа. 

Оно што је посебно значајно за ову Директиву и што би законодавац 
и социјални партнери требали имати „на уму“ када буду регулисали 
предметну област је чињеница да је њоме прокламован принцип једнаког 
поступања у односу на све раднике и на сва радна мјеста. То значи да 
радници који су запослени код предузећа за привремено запошљавање 
ради уступања предузећу кориснику, за вријеме трајања уступања, 
морају имати услове рада које би имали и да су запослени код предузећа 
корисника (посебно се назначава у односу на плату радника). Такође, 
принцип једнаког поступања подразумјева да радници запослени код 
предузећа за привремено запошљавање морају бити обавијештени о 
свим упражњеним радним мјестима у подузећу кориснику, с циљем да 
им се обезбједи иста прилика као и осталим радницима у том предузећу 
да нађу запослење на неодређено вријеме, с тим да се обавјештења могу 
пружити у облику општег огласа постављеног на одговарајућем мјесту у 
предузећу кориснику (предузећу у којем и под чијим надзором радници 
раде) али и предузећу у којем су уступљени радници запослени. Поред 
наведеног Директивом је прокламована и једнакост поступања према 
мушкарцима и женама, и дифинисано да се дискриминације по основу 
пола, расе, порјекла, религије, вјеровања, инвалидности, старосне доби 
или полне оријентације, мора строго санкционисани.

Осталим одредбама Директиве указује се на забрану наплате 
радницима било каквих тршкова и провизија, те на потребу предузимање 
одређених мјера с циљем афирмације социјалног дијалога у складу 
са националном традицијом и праксом, затим на заступање радника 
запослених код предузећа за привремено запошљавање, оснивање тијела 
за представљање радника, те на питање информисања и савјетовање 
радника. Значајан сегмент директиве су и санкције, односно одредбе 
према којима су државе чланице дужне предвидјети одговарајуће 
мјере/санкције у случају да предузећа за привремено запошљавање 
или предузећа корисници не поштују обавезе које произлазе из ове 
Директиве, те обавеза осигурања радницима адекватих механизма за 
заштиту права.

Дакле, и Конвеција Међуродне организације рада број 181, коју 
смо ратификовали и коју смо обавезни импленентирати у домаћи правни 
систем и Директива, коју још увијек нисмо обавезни примјенити, али 
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која може бити добра водиља законодавцу и сицијалним партнерима када 
се буду бавили регулисањем тоугаоног радног односа (мишљења смо да 
би то требало учинити што прије, обзиром да тај однос живи у пракси) 
теже ка успостваљању система сигурности за раднике који се налазе у 
овом облику флексибилног радног односа, а чему је према мишљењу 
аутора потребно посветити заиста велику пажњу. Наведено из разлога 
како се овај облик атипичног радног односа не би злоупотребљавао, а 
радици који су његови учесници не би доводили у лошији положај у 
односу на раднике које се налазе у традиционалном радном односу на 
неодређено вријеме.

Такође, скрећемо пажњу и на то да земље из окружења тј. 
Република Хрватска и Црна Гора у својим прописима садрже одредбе о 
овом флексибилном облику радног односа, што свакако може бити од 
користи приликом регулисања предметне материје у нашем ентитету, 
па и цијелој Босни и Херцеговини, обзиром да је ситуација идентична 
у свим њеним дијеловима.
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Labor leasing in The Republic of Srpska 
- Practice without Legislation

Summary

The authors address the notion, advantages and disadvantages of la-
bor leasing, as one of the non-standard, flexible forms of employment which 
characterizes the economies of developed countries, but which is often en-
countered in economies whose development is not at an enviable level, such 
as a case in the Republic of Srpska where this institute exists in practice, 
although there is no legal regulation. In addition, the authors draw attention 
to the importance of flexicurity, ie. striving for a balance between flexibility 
and rigidity of employment relationships. Given that the International La-
bor Organization has dealt with the issue of workforce leasing, the authors 
of the paper specifically analyze the Convention no. 181 of 1997 on Private 
Employment Agencies, which has been ratified by Bosnia and Herzegovina, 
and therefore by the Republic of Srpska, and represents basis and obligation 
for adoption of legal norms that would regulate this form of employment in 
the legal system of the Republic of Srpska. Since this has not been done, and 
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presents a significant problem, the authors devote a special part  of the paper 
to the analysis of the current situation in the Republic of Srpska and point out 
some of the problems identified. At the very end, the authors, in concluding 
considerations as part of the paper in which they provide specific suggestions 
to legislative bodies and social partners regarding the regulation of the subject 
matter and starting with the fact that Bosnia and Herzegovina and its entities 
are in the process of harmonizing domestic regulations with EU regulations, 
also point to the content of Directive 2008/14 / EC of the European Parliament 
and of the Council on the work of temporary employment agencies.

Key words: flexibility, deregulation, security, flexicurity, labor leasing, 
triangular employment.
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„ЕВРОПСКО СОЦИЈАЛНО ПРАВО“ СА ОСВРТОМ 
НА СУДСКО РЕШАВАЊЕ СОЦИЈАЛНИХ 

СПОРОВА У РЕПУБЛИЦИ СРБИЈИ 

Апстракт: Домен рада јесте социјалноправни спор, као правни 
спор који настаје у вези са остваривањем права на социјалну 
престацију и то између лица која се налазе у стању социјалне 
потребе и институција система социјалне сигурности, а који 
спор се решава и у поступку пред судом. У том оквиру, извештава 
се о Конференцији Европске правосудне мреже одржане у Триру, 
Немачка, јуна 2019. године на тему примене Уредбе ЕЗ бр. 883/2004 
о координацији система социјалне сигурности, те се врши осврт 
на судско решавање социјалних спорова у Републици Србији и 
износе предлози за унапређење домаћег социјалног судства. 

Кључне речи: социјални спор, српско судство, Европска право-
судна мрежа (EJTN).

1. Увод

Социјални спор подразумева правни спор који настаје у вези са 
остваривањем права на социјалну престацију, а које субјективно право 
има свој правни основ у објективном праву (по правилу закон или 
уговор), и то између, са једне стране, једног или више физичких лица која 
се налазе у стању социјалне потребе, као носиоца овлашћења – титулара 
субјективног права, и са друге стране, државе, територијалне аутономије 

* e-mail:  bojan.bozovic@ns.os.sud.rs
Рад примљен: 05.06.2019.
Рад прихваћен: 12.07.2019.
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и локалне самоуправе, односно њихових институција или јавних служби 
(по правилу институција система социјалне сигурности, тј. установа 
система социјалног осигурања, система социјалне заштите и variae causae 
социјалног права), као носиоца дужности, социјалне обавезе, а који спор 
се решава у управном поступку и у поступку пред судом. Социјални 
спорови настају као последица не/остваривања основног социјално-
економског права на социјалну сигурност, од стране појединаца и група, 
а који, као титулари субјективног права, траже заштиту од надлежних 
институција, и то или по основу ранијих материјалних улагања у фон-
дове социјалног осигурања или по основу стања социјалне потребе у 
ком се налазе. Институције социјалне сигурности обезбеђују новчана 
средства за испуњење социјалних обавеза или путем доприноса, по 
правилу, у случају система социјалног осигурања, или путем општих 
пореских средстава, у случају система социјалне заштите. Логично, на-
веденим подсистемима социјалне сигурности управљају представници 
субјеката који их финансирају, и то: установама социјалног осигурања 
управљају представници радника и послодаваца, уз учешће државе, а 
установама социјалне заштите управљају органи јавне власти.1  

2. Извештај са Конференције Европске правосудне 
мреже одржане у Триру, Немачка, јуна 2019. године 

Тема Конференције Европске правосудне мреже одржане у Триру, 
Немачка, јуна 2019. године била је Европско социјално право, у смислу 
европског комунитарног права социјалне сигурности, које наднацио-
нално право представља скуп норми које су садржане у оснивачким 
уговорима и секундарном законодавству, као и одлукама Европског 
суда правде, донетих у циљу одређивања меродавног права у погледу 
(комунитарног) радника мигранта, односно које норме успостављају 
правила координације националних система социјалне сигурности у 
циљу остваривања слободе кретања радника у Европској унији, али 
и ради остварења одговарајућих ефеката на конкуренцију.2 Наиме, у 
социјалном праву Европске уније основни проблем јесте постојање 
различитих концепата система социјалне сигурности у државама чла-
ницама (англосаксонски, скандинавски, континентални, медитерански 
и источноевропски), који системи подразумевају различит капацитет 

1   А. Петровић, „Социјални системи – реформе и правци промена“, Радно и социјално 
право, Београд 1-6/2006, 410-442.
2   Б. Лубарда, Европско радно право, Подгорица 2004, 352.
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социјалних права и другачије начине остваривања тих права, те се од-
говор европског комунитарног права на тај проблем састојао, пре свега, 
у координацији система социјалне сигурности држава чланица, на који 
начин се признаје територијално важење националних прописа у обла-
сти социјалне сигурности, али се инсистира на њиховом приближавању 
основним принципима комунитарног права, међу којима је основно 
начело слободно кретање радника.3 

У складу са наведеним принципима социјалног права Европске 
уније, Европски парламент и Савет су донели Уредбу ЕЗ бр. 883/2004 о 
координацији система социјалне сигурности, са изменама и допунама од 
2009. до 2017. године4, којим правилом је замењена Уредба ЕЗ бр. 1408/71 
и извршно усаглашавање са богатом судском праксом Европског суда 
правде, с обзиром да је он имао значајну улогу у изградњи комунитарног 
социјалног права, пре свега честим позивањем на прелиминарно 
одлучивање, кроз које суђење је суд покушавао да помири захтеве 
територијалног важења националних прописа и захтеве јединственог 
тржишта рада, па је тако нпр. Суд правде у својим одлукама установио 
критеријум солидарности, као „камен међаш“ између поља аутономије 
различитих националних система социјалне сигурности, са једне стране, 
и јединственог европског комунитарног права, са друге стране. Наиме, 
суд се у својим одлукама изјаснио да је дозвољено државама чланицама 
да задрже особености својих система социјалне заштите, јер се исти 
заснивају на националној солидарности, али се истовремено изјаснио 
да се таква особеност не признаје системима социјалног осигурања, јер 
се исти пре свега заснивају на економским критеријумима.5

	 Ужа тема Конференције у Триру била је примена Уредбе ЕЗ бр. 
883/2004, којом уредбом је регулисано чије ће национално социјално 
законодавство бити меродавно када наступи социјални случај за 
комунитарне раднике мигранте и то: запослене и самозапослене, државне 
службенике, незапослене, припаднике оружаних снага, раднике на броду, 
кабинско особље, запослене упућене у другу државу чланицу, запослене 

3   J.P. Chauchard, Droit de la securite sociale, Paris 2010, 639-671. 
4   Regulation (EC) No 883/2004 of the European Parliament and of the Council of 29 
April 2004 on the coordination of social security systems, Amended by: Regulation (EC) No 
988/2009 of the European Parliament and of the Council, Commission Regulation (EU) No 
1244/2010, Regulation (EU) No 465/2012 of the European Parliament and of the Council, 
Commission Regulation (EU) No 1224/2012, Council Regulation (EU) No 517/2013, 
Commission Regulation (EU) No 1372/2013, Commission Regulation (EU) No 1368/2014, 
Commission Regulation (EU) No 2017/492.   
5   J.P. Chauchard, op. cit.



Бојан Божовић, Извештај са конференције европске правосудне 
мреже ‘‘ЕЈТН’’..., стр. 223-230, XXIII (1/2019)

226

који раде у две или више државе чланица и службенике европских 
заједница.6 Такође, овим комунитарним правилом су предвиђене норме 
којима се одређује меродавно социјално право и услови за остваривање 
социјалних престација у виду давања за социјалне случајеве болести, 
мајчинства и очинства, старосне и инвалидске пензије, породичне 
пензије, повреде на раду и професионалне болести, смрти блиског лица 
и незапослености, све код комунитарних радника миграната.7 На крају, 
уредбом су предвиђена тела која ће се бавити координацијом система 
социјалне сигурности и то: административна комисија, техничка 
комисија, ревизијски одбор и саветодавни одбор.8     

У вези са ужом темом конференције, проучавани су случајеви из 
праксе социјалног судства држава чланица, посебно немачких социјалних 
судова, с обзиром да је Немачка држава чланица Европске уније са 
најбројнијом имиграцијом, па је и њен систем социјалне сигурности 
највише оптерећен захтевима за остваривње социјалних престација. Из 
анализе судске праксе може се закључити да услед великих миграција 
комунитарних радника и њихових породица долази до све већег броја 
и све разноврснијих социјалних спорова, због чега је неретко тражено 
прелиминарно одлучивање Европског суда правде, између осталог, 
ради уједначавања судске праксе, као императива у смислу правне 
сигурности и заштите права на правично суђење. Такође, имајући у виду 
разноврсност области и неретко неукост странака које се налазе у стању 
социјалне потребе, јасно произлази потреба да се у већини случајева 
одржава главна расправа, а како би се расправиле битне чињенице и 
дала могућност странкама да објасне суштину незадовољства у вези са 
не/остваривањем права на социјалну престацију, као и да суд мериторно 
одлучи о предмету социјалног спора, како би се обезбедила делотворна 
заштита социјално-економских права.

3. Судско решавање социјалних спорова у 
Републици Србији (уместо закључка)

У домаћем правосудном систему управни суд представља 
специјалну судску инстанцу, односно суд посебне надлежности, за 
суђење у управним споровима, а управни спор у ширем смислу обухвата 
и појам социјалноправног спора, тако да је Управни суд надлежан за 

6   Regulation (EC) No 883/2004, чл. 11 - 16
7   Ibid, чл. 17 - 70
8   Ibid, чл. 71 - 75
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решавање социјалних спорова, са изузетком спорова поводом права 
на здравствену заштиту, о којима се одлучује у парничном поступку.9 
У погледу особености домаћег управног спора битно је истаћи да је 
управно-судска тужба сукцесивна у односу на управну жалбу, осим ако 
је жалба унапред искључена.10 Затим, треба упутити критику нормама 
Закона о управним споровима11 које формално прокламују обавезу 
одржавања усмене расправе, али истовремено неодређено дефинишу 
изузетак од овог правила,12 остављајући могућност за екстензивно 
тумачење изузетка, те на тај начин релативизују правило о обавезном 
одржавању усмене расправе,13 па се самим тим крши начело јавности, 
као једно од најважнијих начела којима се обезбеђује право на правично 
суђење, с̀  обзиром да необавезност јавног расправљања у првом степену 
у поступку пред судом представља кршење правног поретка из Европске 
конвенције. Такође, оваквим судским одлучивањем, које је по правилу 
засновано само на писаним документима ствара се клима неповерења у 
правосуђе, јер се онемогућује увид у поступак у којем се изриче правда.14 
Такође, битна одлика управног спора је та да Управни суд зависно од 
природе и ширине овлашћења, са једне стране, може донети пресуду у 
спору ограничене јурисдикције, што је стандардна појава, тако што ће 
поништити оспорени акт и предмет вратити надлежној институцији на 
поновно одлучивање, осим ако у тој ствари нови акт није потребан, или 
тако што ће утврдити незаконитост побијаног акта, односно тако што 
ће утврдити да је тужени поновио свој ранији акт који је већ поништен 
пред судом; док са друге стране, може донети пресуду у спору пуне 
јурисдикције, што је реткост у пракси, ако природа ствари то дозвољава 
и чињенично стање пружа довољан основ, која пресуда у свему замењује 
поништени акт, изузев ако је то изричито искључено посебним законом 

9   С. Јашаревић, Social Security Law in Serbia, Kluwer Law International, The Netherlands 
2012, 182-183.  
10   З. Томић, Коментар Закона о управним споровима, са судском праксом, Службени 
гласник, Београд 2012, 104-105.
11   Сл. гласник РС, бр. 111/2009.
12   Управни суд решава без одржавања усмене расправе ако је предмет спора такав 
да очигледно не изискује непосредно саслушање странака и посебно утврђивање 
чињеничног стања, Закон о управним споровима, чл. 33 ст. 2 – непрецизно је одређено 
када је то очигледно непотребно одржавање усмене расправе. 
13   Д. Милков, „О управном спору у Србији“, Зборник радова ПФНС, Нови Сад 3/2011, 
132-133.
14   В. Димитријевић et al., Међународно право људских права, Београдски центар 
за људска права, Београд 2007, 196-197; Д. Поповић, Европско право људских права, 
Службени гласник, Београд 2012, 255-258.
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или ако је управни акт донет по дискреционој оцени.15 Највећа мана 
нашег управног спора је та да у њему не постоји редован правни лек, 
одакле произлази да је тај судски поступак једностепен, а што значи 
аутоматску правноснажност донетих одлука Управног суда, које решење 
је изузетно ретко у упоредном праву, где је по правилу предвиђена 
двостепена судска контрола рада управе.

Након кратког de lege lata приказа главних карактеристика 
управног спора, биће изнети de lege ferenda предлози за унапређење 
управно-судске заштите социјално– економских права у Републици 
Србији. Првенствено, у поступку решавања социјалних спорова треба 
да буде обавезно одржавање усмене главне расправе, што значи да ће 
суд своју одлуку моћи да заснује само на оним чињеницама о којима 
је странкама пружена могућност расправљања (изјашњавања). Дакле, 
судовима не треба оставити широк и неодређен простор за слободну 
оцену да ли ће или неће одржати усмену главну расправу у социјалном 
спору, јер такво решење лако може да одведе у произвољност и фактичко 
обесмишљавање расправног начела и што је још битније, таквим решењем 
се крши право грађана на правично поступање, односно правично 
суђење, загарантовано Европском конвенцијом о заштити права човека 
и основним слободама, које обухвата начело јавности суђења, а које 
подразумева одржавање јавне и усмене расправе пред судом, односно 
саслушање странака. Поред тога, у поступку решавања социјалних 
спорова битно је обезбедити двостепеност, јер странке у поступку пред 
судовима увек треба да имају право на редован правни лек, жалбу, по 
којој ће поступати другостепени суд, за разлику од Управног суда, пред 
којим је поступак једностепен, те незадовољна странка нема право да 
изјави жалбу на одлуку суда. Односно, треба предвидети деволутиван 
правни лек који ће незадовољна странка моћи да изјави и због погрешно 
утврђеног чињенинчног стања, а не само због повреде материјалног 
права и повреде одредаба поступака, као што је то случај са захтевом 
за преиспитивањем одлуке у управно-судском поступку. Предвиђање 
двостепеног социјалног судства је битно, јер би се на тај начин обезбедио 
делотворан правни лек у социјалним споровима, при чему се не може 
прихватити мишљење да се жалбом у управном поступку обезбеђује 
двостепеност заштите права грађана, а да је управни суд у ствари трећа 
инстанца у управним стварима, те би установљење жалбеног управног 
суда представљало формирање четвртостепене инстанце.16 Наиме, 

15   З. Томић, op. cit., 626-646.
16   Р. Радошевић, „Организација управног судства“, Зборник радова ПФНС, Нови Сад 
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природа управног спора и управног поступка је другачија, судови су 
независни од извршне власти за разлику од органа управе који су јој 
подређени, те се жалба у управном поступку, као правно средство, не 
може изједначити са жалбом у управном спору, као правним леком, с̀  
обзиром да је квалитет правне заштите права грађана у судском спору 
знатно већи од квалитета заштите права у управном поступку, пре свега, 
из разлога независности и веће стручности судова у односу на органе 
управе. Такође, из истих разлога судови у социјалном споровима, по 
правилу, треба да решавају мериторно и да доносе пресуде које ће у 
свему заменити поништени акт.
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Примјена начела добровољности 
у поступку мирног рјешавања 

радних спорова у Црној Гори

Апстракт: Начело добровољности је једно од основних начела 
на којима почива поступак мирног рјешавања радних спорова. 
Оно подразумијева да стране у индивидуалном или колективном 
рандом спору слободном вољом одлучују да приступе 
алтернативном рјешавању радних спорова. Ипак, у односу на ово 
начело праве се одређени изузеци – који подразумијевају обавезно 
приступање тијелима за мирно рјешавање радног спора. Ови 
изузеци су чешћи код колективних радних спорова и правдају се 
заштитом општег интереса, мада у новије вријеме присутни су и 
код рјешавања индивидуалних радних спорова. Изузеци од начела 
добровољности могу бити предвиђени законом, колективним 
уговором или другим споразумом страна у спору.
У раду је поред теоријског осврта на поступак мирног рјешавања 
радних спорова и примјену начела добровољности, указано и на 
позитивно-правна рјешења у Црној Гори. Посебно је анализирана 
улога миритеља у колективним радним споровима и улога 
арбитра у индивидуланим радниим споровима. Осим тога, у 
раду се указује и на разлике у поступку мирног рјешавања радних 
спорова пред Агенцијом за мирно рјешавање радних спорова и 
пред Центром за посредовање. У контексту изузетака од начела 
добровољности у поступцима мирног рјешавања радних спорова 
указано је на нова рјешења која предвиђа Законом о државним 
службеницима и намјештеницима.

Кључне ријечи: добровољност, спор, арбитар, миритељ.
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1. Појам начела добровољности

Мирно рјешавање радних спорова има два основна циља, и то: 
обезбјеђивање социјалног мира и брже рјешавање радних спорова. 
Очување социјалног мира је посебно важно у случају колективних 
радних спорова – јер се у поступцима мирног рјешавања ових спорова 
рјешава не само конкретан спор, већ се кроз преговоре са странама у 
спору и изналажење рјешења која ће помирити супростављене интересе 
дјелује у циљу сузбијања будућих спорова. Из тог разлога неки аутори, 
попут Брајића сматрају да је споразумно рјешавање радних спорова 
идеал мирног рјешавања радних спорова  Осим тога, основно обиљежје 
алтернативног рјешавања радних спорва јесте ефикасност, јер се 
примјеном ових метода омогућава растерећење редовних судова, посебно 
у условима када не постоје специјализовани судови за радне спорове – 
као што је случај у Црној Гори, када редовни судови – у парничном вијећу 
поред радних рјешавању у друге предмете из грађанско-правне области.  

Једно од основних начела на коме почива поступак мирног 
рјешавања радних спорова јесте начело добровољности. Као што и 
професор Шундерић наводи, сам назив ‘’добровољност’’ указује да 
се ради о методу који стране добровољно прихватају, односно посту-
пак у који стране улазе својом вољом, без притисака са стране1. То 
подразумијева да се надлежност за алтернативно рјешавање радних 
спорова заснива на споразуму страна у спору – који може бити предвиђен 
колективним уговором или накнадним споразумом страна у спору, 
док се у ријетким случајевима алтернативно рјешавање спорова може 
предвидјети законом. У овом последњем случају се прави изузетак од 
начела добровољности, јер правни основ за приступање алтернативним 
методама рјешавања спорова није споразум, већ постоји обавеза која је 
предвиђена законом.

По Лубарди, нечело добровољности има два аспекта: позитивни 
и негативни2. Позитивни аспект подразумијева факултативност у 
приступању методама мирног рјешавања радног спора, односно  слободу 
избора једног од мирних метода рјешавања радног спора. Са друге 
стране, негативни аспект подразумијева да држава не може обавезати 
стране у спору да на одређени начин тај спор ријеше, осим у изузетним 

1   Б.Шудерић, Право Међународне организације рада, Правни факултет Универзитета 
у Београду, 2001, стр. 376
2   Б.Лубарда, Увод у радно право, Правни факултет Универзитета у Београду, 2013, стр. 
257.
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случајевима- када се може прописати обевезно мирење и посредовање 
прије приступања методама принудног рјешавања радног спора .

У оквиру МОР-а, спречавање и рјешавање радних спорова 
регулисани су разним конвенцијама и препорукама, и то: Конвенција 
о радним односима (јавна служба) бр. 151 (1978.); Конвенција о 
колективном преговарању бр. 154 (1981.); Препорука о добровољном 
мирењу и арбитражи бр. 92 (1951.); Препорука о испитивању спорова бр. 
130 (1967.); Препорука о радној администрацији бр. 158 (1978.). 

Иако ни један од наведених докумената не прописује обавезу 
постојања тијела за мирно рјешавање радних спорова, важно је 
напоменути да Препорука бр. 92 о добровољном помирењу и арбитражи 
предлаже увођење тијела, као што су комисије, одбори и сл. за добровољно 
помирење, у складу са националним условима. Препорука указује да 
би ова тијела требала првенствено да имају превентивну функцију, 
односно да ‘’отклони евентуалне узроке који могу довесто до спора, тј. 
до конфликта’’3.

Из овога произилази да систем за рјешавање спорова мора бити 
усклађен са правом на штрајк и слободу удруживања. Законска обавеза 
да се прије стушања у штрајк мора спровести мирење и посредовање је 
легитимна само уколико процедуре нису превише сложене или преспоре. 
Штавише, обавеза спровођења арбитраже је генерално супротна 
принципу добровољног преговарања и договарања колективних уговора, 
које је дефинисано Конвенцијом о колективном преговарању бр. 98 
(1949.). Једини изузетак учињен је везано за основне услуге, гдје би 
прекид у пружању тих услуга угрозио живот, личну безбиједност или 
здравље читаве популације или њеног дијела. 

Ни на нивоу Европске уније не постоје стандарди који упућују на 
обавезно постојање тијела за алтернативно рјешавање радних спорова. 
Директива 2008/52/ЕЦ у члану 1 код одређених аспеката посредовања у 
грађанским и привредним случајевима има за циљ омогућавање приступа 
алтернативном рјешавању спорова и промовисање мирног рјешавања 
спорова. Треба напоменути да је опсег ове Директиве ограничен на 
прекограничне спорове, али државе чланице не би требало спречавати 
да је примијене и у интерним процесима посредовања.

Поступак мирног рјешавања радних спорова у Црној Гори 
регулисан је  Законом о  мирном рјешавању радних спорова4. Овај 

3   Б.Шудерић, oп цит. стр.376.
4  Закон о  мирном рјешавању радних спорова ( ’’Службени лист ЦГ’’, бр. 16/2007, 
53/2011, 11/2015, 42/2015 и 55/2016)
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закон се односи како на рјешавање индивидуалних , тако и колективних 
радних спорова. Законом су регулисане надлежности Агенције за мирно 
рјешавање спорова, а њен оснивач је Влада Црне Горе. Ова агенција 
обавља стручне послове који се односе на мирно рјешавање радних 
спорова, врши избор миритеља и арбитара, њихову обуку и стручно 
усавршавање, одлучује о њиховом изузећу и др. Основна начела на којима 
се темељи закон су: начело добровољности, начело једнакости, начело 
непристрасности, начело повјерљивости и начело тајности. У складу 
са начелом добровољности, стране у колективном и индивидуалном 
спору добровољно одлучују о приступању мирном рјешавању спора, 
ако овим законом није друкчије одређено. Начело добровољности у 
индивидуалним споорвима, према вежећем закону, долази до изражаја 
у три ситуације: приликом покретања поступка; избора атбитра, 
односно миритеља  и поводом доношења рјешења којим се поступак 
успјешно окончава, односно поводом доношења препоруке миритеља 
у колективним споровима.

2. Примјена начела добровољности у 
индивидуалним радним споровима

Поступак пред Агенцијом се покреће подношењем предлога 
Агенцији, који може бити појединачни и заједнички. У случају да је  
предлог поднијела једна од страна у спору, Закон предвиђа да ће у том 
случају Агенција доставити предлог и документацију другој страни у 
спору, са позивом да се, у року од пет дана од дана пријема предлога, 
изјасни да ли прихвата мирно рјешавање спора. Дакле услов за наставак 
поступка пред Агенцијом јесте сагласност друге стране у спору, тако да 
уколико сагласност изостане, Агенција ће донијети рјешење о обустави 
поступка.

Закон о мирном рјешавању радних спорова предвиђа да се у 
случају индивидуалних радних спорова ангажује арбитар. Сходно 
начелу добровољности, стране у спору саме одлучују о ангажовању 
арбитра, уз правило да рокови за покретање поступка пред надлежним 
судом не теку док траје поступак пред арбитром. Такође, стране се 
могу споразумјети да и у току судског поступка покрену поступак пред 
арбитром.

Одлука коју он доноси арбитар је обавезујућа за стране у спору, 
али само уколико су стране у току поступка пред арбитром постигле 
сагласнот о рјешењу спора. У овом случају поступак се завршава 
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доношењем рјешења, које постаје правоснажно и извршно даном 
достављања странама у спору, а ако је у рјешењу одређено да се радња 
која је предмет извршења може извршити у остављеном року, рјешење 
постаје извршно истеком тог рока. Закон предвиђа да се на рјешење 
арбитра  не може уложити жалба, али се може поднијети тужба за 
поништај код надлежног суда. До поништења рјешења арбитра може 
доћи ако се докаже: да споразум о одређивању арбитра није био закључен 
или није био пуноважан; односно ако страна у спору није била способна 
да закључи споразум о одређивању арбитра; ако су постојали услови за 
изузеће арбитра; ако страна у спору није била уредно обавијештена у 
покретању поступка пред арбитром или јој је на незаконит начин било 
онемогућено да расправља пред арбитром; као и у случају да се рјешење 
арбитра односи на спор који није предвиђен споразумом о одређивању 
арбитра. 

Уколико стране у спору нијесу постигле сагласнот у току поступка 
пред арбитром, он ће донијети рјешење којим обуставља поступак. 
У овом случају, арбитар има обавезу да изнесе свој став и мишљење 
поводом предмета спора (да ли је захтјев који је био предмет спора био 
оправдан или није и из којих  разлога).

Изузетак од начела добровољности у погледу покретања поступка 
мирног рјешавања радног спора предвиђен је Законом о државним 
службеницима и намјештеницима, који у члану  140 предвиђа да  је 
државни службеник, односно намјештеник који сматра да му је 
проузрокована штета повредом права из рада и по основу рада, прије 
покретања спора пред надлежним судом, дужан  да поднесе предлог 
за мирно рјешавање радног спора, пред надлежним органом5. У овом 
5   Прије усвајања оваквог рјешења у Закону о државним службеницима и 
намјештеницима, Влада Црне Горе је донијела неколико закључака, којима је упућивала 
запсолене у државним органима да прије поступка пред судом покрену поступак 
мирног рјешавања радних спорова. Тако је Влада ЦГ усвојила је наведени Предлог 
мјера и у складу са својим надлежностима, а полазећи од начела добровољности, 
усвојила је Закључак бр.03-12370/3 од 12.01.2012.године, којим се обавезују органи 
управе, на државном и локалном нивоу, јавним службама и предузећима чији је оснивач 
држава или јединица локалне самоуправе, да евентуалне радне спорове рјешавају пред 
Агенцијом . Влада ЦГ је такодје, а након доношења Уредбе о организацији и начину 
рада државне управе, у циљу бржег и ефикаснијег рјешавања радних спорова пред 
Агенцијом, донијела Закључак бр.06-1799/3 од 06.09.2012.године, којим је задужила 
Заштитника имовинско правних интереса ЦГ, да као законски заступник органа управе 
и јавних служби чији је оснивач држава, а који немају својство правног лица, обезбиједи 
адекватно и благовремено представљање Црне Горе у поступцима пред Агенцијом 
за мирно рјешавање радних спорова. Поред наведених закључака Влада је донијела 
Закључак бр. 08-310/3-14 од 15.јануара 2015. године којим се усваја информација о 
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случају, државни орган је дужан да прихвати поступак мирног рјешавања 
радног спора. Уколико се радни спор не ријеши мирним путем, државни 
службеник, односно намјештеник, може тужбом покренути спор пред 
надлежним судом. Дакле, у конкретном случају, покретање поступка 
мирног рјешавања радног спора је процесна претпоставка за покретање 
поступка пред судом. Изузетак од начела добровољности односи се како 
на државног слузбеника (коме је покушај мирног рјешавања радног 
спора услов за покретање поступка пред судом), тако и на државни 
орган – који је, за разлику од рјешења која су предвиђена у Закону о 
мирном рјешавању радних спорова, у овом случају дужан да прихвати 
поступак мирног рјешавања радног спора. Ипак, ова обавеза је на неки 
начин ‘’релативизована’’, јер није предвиђена прекршајна одговорностт 
у случају непоштовања ове законске обавезе.

У вези са наведеним одступањем од начела добровољности, важно 
је истаћи још двије напомене: 

1) Обавеза претходног мирења – прије покретања поступка пред 
судом односи се само на спорове који настају поводом повреде права из 
рада и по основу рада, а не и на споорве који настају поводом статусних 
питања (заснивање радног односа, одговорност државног службеника, 
престанак радног односа);

2) Изузетак од начела добровољности односи се само напокретање 
поступка, а не и у поогледу исхода одлуке која ће бити донијета у 
поступку, јер она може бити обавезујућа само ако се током поступка 
мирног рјешавања спора постигне сагласност страна у спору. 

При томе, у закону се говори о покретању поступка  пред 
’’надлежним органом’’, што не мора да буде Агенција за мирно рјешавање 
раднних спорова, већ може да буде и Центар за посредовање, чије 
надлежности су уређене Законом о посредовању  који поред поступка 
рјешавања радних спорова регулише и поступак посредовања у осталим 
грађанско-правним споровима, укључујући спорове из породичних, 

поступку пред Агенцијом за рјешавање радних спорова од страна запослених у јавно-
здравственим установама ради наплате потраживања по основу превоза на рад и са рада 
запослених. 
Исто тако Влада је донијела Закључак бр.07-181 од 18.маја 2017. године којим се између 
осталог у тачки 2 истог задужује Министарство јавне управе, да у року од 15 дана 
предложи одговарајуће измјене Закона о државним службеницима и намјесштеницима 
којим ће се прописати обавеза државног службеника и намјештеника да, прије доношења 
тужбе суду, покрене поступак мирног рјешавања радног спора пред Агенцијом за мирно 
рјешавање радних спорова, чиме би се дао допринос ефикаснијем рјешавању тих 
спорова и смањењу трошкова парничног поступка.
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привредних и других имовинско-правних односа физичких и правних 
лица.

2.1. Разлика у портупцима мирног рјешавања 
спора пред Агенијом за мирно рјешавање радних 
спорова и Центром за посредовање
Разлике  у поступцима мирног рјешавања радних спорпва пред 

Агенцијом за мирно рјешавање радних спорова (Агенција) и Центром за 
посредовање (Центар) прије свега произилазе из одредби садржаних у 
Закону о мирном рјешавању радних спорова и Закону о посредовању, који 
на сасвим другачији начин уређују, и то: обим њихових надлежности;  
поступак и начин именовања чланова Управног одбора,  директора, 
услове, избор и именовање миритеља/арбитра, односно посредника; 
начин и поступак покретања, вођења, одлучивања и доношења аката 
по окончању поступка, као и на сасвим другачији начин уређена су 
питања која се односе на трошкове поступка пред Агенцијом, односно 
Центром за посредовање.

Наиме, Агенција је искључиво надлежна за мирно рјешавање 
колективних и индивидуалних радних спорова, док је Цента) надлежан, 
осим за радне и за посредовање у грађанско – правним споровима, 
породичним, привредним споровима и другим имовинско – правним 
односима физичких и првних лица, као и у прекограничним споровима. 
Надаље, Управни одбор Агенције има трипартитни састав и чине 
га: представник Владе - кога предлаже министарство надлежно за 
послове рада; представник репрезентативне организације синдиката 
- кога споразумом предлаже Унија слободних синдиката Црне Горе и 
Савез синдиката Црне Горе и представник репрезентативног удружења 
послодаваца - кога предлаже Унија послодаваца Црне Горе. Чланове 
Управног одбора именује Влада Црне Горе, на предлог социјалних 
партнера. За разлику од напријед наведеног, Управни одбор Центра за 
посредовање чине пет чланова,  које именује Влада на предлог министра 
надлежног за послове правосуђа, а чине га представници суда и државног 
тужилаштва.

Разлике постоје и у погледу избора, односно именовања директора 
поменутих институција. Наиме, директора Агенције за мирно рјешавање 
радних спорова именује Влада, на предлог министра надлежног за 
послове рада, уз претходно прибављено мишљење Социјалног савјета 
Црне Горе, док извршног директора Центра за посредовање именује 
Влада, на предлог министра надлежног за послове правосуђа.
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Осим тога, разлике постоје и у поступку избора  лица која 
воде поступак мирног рјешавања радних спорова. Тако, поступак 
избора арбитара/миритеља у Агенцији, спроводи Комисија за избор и 
разрешење миритеља и арбитара, која је састављена од представника 
социјалних партнера, као и да Одлуку о избору миритеља/арбитара на 
образложени предлог  наведене Комисије, доноси директор Агенције. 
Такође, кандидат за миритеља/арбитра у Агенцији, поред општих услова, 
мора да испуњава и посебне услове и то: да има најмање пет година 
радног искуства у области радног законодавства, као и да је завршио 
одговарајући програм обуке и стручно усавршавање за миритеља, 
односно арбитра, док посебни услови за посредника у Центру, нијесу 
прописани. Обуку миритеља/арбитара врши Међународна организација 
рада и издаје Сертификат о завршеној обуци, као претходни услов за 
њихов избор, док Лиценцу за рад посреднику на основу образложеног 
предлога Центра за посредовање издаје, министарство надлежно за 
послове правосуђа. Све напријед наведено, указује на посебан значај и 
улогу социјалних партнера у функционисању и раду Агенције.

Разлике постоје и у погледу покретања поступка  пред Агенцијом 
и Центром. Наиме, поступак пред Агенцијом, покреће се подношењем 
Предлога једне или обје стране, уз обавезу Агенције је да достављени 
Предлог, упути другој страни ради изјашњења да ли прихвата поступак 
мирног рјешавања конкретног спора, као претходње радње за вођење 
поступка. За разлику од Агенције, поступак пред Центром, странке могу 
покренути само под условом да су претходно постигле сагласност за 
покретање поступка посредовања, што значи да Центар не предузима 
радње у вези са покретањем поступка. Уколико је у току поступак пред 
судом, Агенција може спровести поступак мирног рјешавања, само 
ако у списима предмета поступајућег судије постоји доказ, поднесак 
или изјава дата на записнику или у одговору на тужбу, да једна страна 
предлаже или су обје стране сагласне, да се предмет спор ријеши мирним 
путем пред Агенцијом.  За разлику од Агенције, у истом поступку,према 
Закону о посредовању суд односно поступајући судија у радно правним 
споровима, дужан је упутити стране на посредовање код Центра, које 
се одржава прије заказивања припремног рочишта или првог рочишта 
за главну расправу, без претходне сагласности једне или обије странке 
у поступку.

Разлике у одређивању миритеља/арбитара код Агенције у 
односу на посредника:  Арбитра, односно миритеља, стране одређују 
споразумом из Именика миритеља и арбитара. Уколико стране нијесу 



Весна Симовић-Звицер, Примјена начела добровољности у поступку 
мирног рјешавања радних спорова..., стр. 231-246, XXIII (1/2019)

239

постигне сагласност о избору арбитра/миритеља, директор рјешењем 
одређује арбитра/миритеља, који није предложен од страна у поступку.  
Посредника за састанак одређује Центар, по редоследу са списка 
посредника, уколико се стране нијесу другачије споразумјеле.

Разлике у вези са правним дејством донијетих аката, пред 
Агенцијом, односно Центром: У индивидуалним радним споровима, 
пред Агенцијом, арбитар уз сагласност страна у спору доноси 
правоснажно и извршно рјешење, уколико је предмет спора колективни 
уговор, споразум постаје саставни дио тог уговора. Уколико стране 
нијесу постигне сагласност у вези са рјешењем предметног спора, 
арбитар рјешењем обуставља поступка и у образложењу истог, доноси 
правни став на основу спроведених доказа и чињеница релевантних за 
одлучивање. Незадовољна страна, у циљу остваривања свог права, може  
за обратити надлежном суду. За разлику од арбитра, посредник учествује 
у доношењу споразума, ако су стране сагласне са истим, а споразум има 
снагу судског поравнања, само ако је пред надлежним судом од стране 
поступујаћујег судије верификован, док је рјешење арбитра правоснажно 
и извршно, након постизања сагласности страна и достављања рјешења 
странама у поступку.

Разлике у трошковима поступка: Поступак пред Агенцијом 
за стране у спору је потпуно бесплатан, осим у случају, када стране 
захтијевају вјештачење, чији  трошкови вјештачења пада на њихов терет.

Висину награде за рад арбитрима/миритељима, утврђује Управни 
одбор Агенције којег чине представници социјалних партнера, а 
исплаћују се на терет Агенције, на чији терет падају и трошкови обука, 
сходно законом утврђеним обавезама Агенције.

Трошкови настали у поступку посредовања, падају на терет 
странака, док заједничке трошкове странке сносе на једнаке дјелове. 
Заједничке трошкови поступка чине награда за рад посредника и накнада 
трошкова које посредник има у току поступка посредовања. Посредник 
може захтијевати од странака у поступку да положе предујам трошкова, 
као и током поступка, додатни износ предујма трокова.

Висина награде за рад арбитра/миритеља одређена је у фиксном 
износу и не зависи од предмета спора, броја странака и исхода 
поступка. Висину награде за рад посредника одређује Влада на предлог 
Министарства правде, а одређена је процентуално и зависи од врсте 
спора и исхода поступка. Осим тога, треба указати да рјешавање спорова 
пред арбитром, односно миритељем има значајне предности у односу 
на поступак пред судом. Те предности се огледају како у ефикасности 
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поступка, обзиром да је предвиђена законска обавеза да се спор ријеши 
у року од 30 дана од дана покретања поступка, тако и у економичности 
спора – с обзиром да стране у спору не сносе никакве трошкове.

3. Примјена начела добровољности у 
колективним радним споровима

Пред Агенцијом се рјешавају како индивуални, тако и колективни 
радни спорови. Колективна права запослених у Црној Гори регулисана 
су у оквиру неколико законских прописа. Осим Закона о раду, питањем 
остваривања и заштите колективних права запослених баве се и  Закон о 
штрајку,  Закон о мирном рјешавању радних спорова, Закон о социјалном 
савјету и Закон о репрезентативности синдиката. У поменутим 
прописима регулисана су питања која се тичу остваривања права на 
синдикално организовање, колективно преговарање, као и права у вези 
са рјешавањем колективних правни и интересних радних спорова.

Улога Агенције је посебно важна код интересних колективних 
радних спорова – који настају у поступку закључивања, измјене и допуне 
колективних уговора. Имајући у виду значај и улогу Агенције, као и 
стечено повјерење, у Црној Гори задњих година се успоставила пракса 
да колективни уговори  предвиђају укључивање Агенције у поступку 
рјешавања интересних спорова, на начин, што предвиђају да у случају 
непотписивања колективног уговора у одређеном року (два, три мјесеца 
или сл.), поступак рјешавања истог, окончаће се пред Агенцијом. Исто 
тако указујемо на досадашњу праксу да је у појединачним Колективим 
уговорима, као и у већини уговора о раду прописана обавеза, да у 
случају непоштовања одредби предметних уговора, странке су дужне, 
да предмет ријеше мирним путем,пред Агенцијом, прије суда. 

Општи колективни уговор6 у члану 68, став 4, предвиђа да ће 
се колективни спорови који настану у вези са измјенама и допунама 
истог, односно закључивања новог колективног уговора, рјешавати 
пред Агенцијом. Слична рјешења садржана су и у већини гранских 
колективних уговора7.

6   Општи колективни уговор  (“Сл. лист ЦГ”, бр. 14/2014 и 40/2018)
7   Грански колективни уговор за област управе и правосуђа (“Сл. лист ЦГ”, бр. 18/2015); 
Грански колективни уговор за енергетику (“Сл. лист ЦГ”, бр. 69/2016); Грански 
колективни уговор за енергетику, производњу, прераду и промет угља, нафтих деривата 
и гаса (“Сл. лист ЦГ”, бр. 45/2012); Грански колективни уговор за грађевинарство и 
индустрију грађевинских материјала (“Сл. лист ЦГ”, бр. 49/2012 и 6/2015); Грански 
колективни уговор за хемијску, фармацеутску и текстилну индустрију (“Сл. лист ЦГ”, 
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За рјешавање колективног радног спора ангажује се миритељ, 
који у циљу рјешења спора доноси препоруку, која не обавезује стране у 
спору. Ако стране у спору прихвате препоруку, закључује се споразум о 
рјешењу спора. Ако је предмет спора колективни уговор, овај споразум 
постаје саставни дио колективног уговора. У случају да предмет спора 
није колективни уговор, споразум има снагу судског поравнања. 
Међутим, ако страна у спору не прихвати препоруку миритеља, дужна 
је да у року од три дана од дана достављања препоруке, наведе разлоге 
за неприхватанње препоруке. На предлог миритеља, Агенција за мирење 
може да објави  у медијима препоруку и разлоге за њено неприхватање. 

Анализирајући одредбе које се односе на улогу миритеља у 
поступку рјешавања колективног радног спора долазимо до закључка да 
је законодавац употријебио терминологију која није адекватна улози коју 
има миритељ у конкретном случају. Другим ријечима, улога миритеља 
у поступку рјешевања колективног радног спора је сасвим другачија 
у односу на рјешења која предвиђа наш законодавац. Наиме, мирење 
као метод рјешавања колективних радних спорова подразумијева 
ангажовање трећег лица чија је улога много мање значајна у односу на 
улогу коју има миритељ према нашем закону, јер миритељ не предлаже 
рјешење спора, већ странама у спору помаже да саме дођу до рјешења 
спора, тј. помаже им да сједну за “преговарачки сто”, а рјешење спора је 
на њима. Из рјешења која предвиђа Закон о мирном рјешавању спорова 
произилази да се за рјешавање колективног радног спора предвиђа  
ангажовање посредника, чија је улога да предложи рјешење спора, 
које стране у спору не обавезује. Због тога је у будућности потребно 
прилагодити терминологију, јер постојећа рјешења могу довести до 
забуне у пракси, око тога да ли миритељ треба или не треба да предлаже 
рјешење спора, и каква је његова улога у поступку.

Изузетак од начела добровољности предвиђен је и у погледу 
рјешавања колективних радних спорова – уколико се ради о споровима 
који настају у дјелатностима од јавног интереса8  и у државним органима. 
бр. 55/2014); Грански колетивни уговор за област културе (“Сл. лист ЦГ”, бр. 64/2016); 
Грански колективни уговор за област просвјете (“Сл. лист ЦГ”, бр. 10/2016); Грански 
колективни уговор за област управе и правосуђа (“Сл. лист ЦГ”, бр. 18/2015); Грански 
колективни уговор за телекомуникације (“Сл. лист ЦГ”, бр. 55/2015 и 61/2018); Грански 
колективни уговор за установе ученичког и студентског стандарда (“Сл. лист ЦГ”, 
бр. 50/2016); Грански колетивни уговор за здравствену дјелатност (“Сл. лист ЦГ”, бр. 
30/2016).
8   У складу са чланом 19 Закона о штрајку,  под дjелатностима од јавног интереса 
сматрају се:
1) производња и дистрибуција основних прехрамбених производа, (брашно, млијеко, 
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У овим дјелатностима стране у спору су дужне да заједнички поднесу 
предлог, у року од три дана од настанка спора, или да о настанку спора 
обавијесте Агенцију за мирно рјешавање спорова, која по службеној 
дужности покреће поступак за мирење. 

Изузетак од начела добровољности прави се и у споровима који 
настају поводом утврђивања минимума процеса рада. Наиме, Закон 
о штрајку9 у члану  23 предвиђа да да акт о минимуму процеса рада 
утврђују споразумно надлежни орган државне управе, репрезентативног 
удружења послодаваца и репрезентативног синдиката, најкасније у року 
од 90 дана од дана ступања на снагу закона: ’’Уколико споразум не буде 
постигнут у овом року предвиђено је да се поступак за утврђивање 
минимума процеса рада води пред Агенцијом за мирно рјешавање 
радних спорова. Поступак се покреће на основу обавјештења од стране 
надлежног органа државне управе, након чега је директор Агенције 
дужан да у року од 15 дана образује Арбитражно вијеће за утврђивање 
минимума процеса рада.  Арбитражно вијеће  чини по један представник 
страна у спору и један члан из реда стручњака- експерата из области 
за коју се утврђује минимум процеса рада. Стране у спору одређују 
своје представнике као чланове Арбитражног вијећа, а члана из реда 
стручњака- експерата предлаже надлежни орган државне управе из 
области за коју се утврђује минимум процеса рада. Важно је напоменути 
да иако одлуку о образовању Арбитражног вијећа доноси директор 
Агенције, та одлука се доноси на основу предлога управног одбора 
Агенције (који чине представници запослених, послодаваца и владе), тако 
да је и у овом случају испоштован принцип трипартизма. Арбитражно 
вијеће доноси  одлуку о минимуму процеса рада, у року од 30 дана од 

уље, шећер и хране за ђецу); 
2) производња, пренос, дистрибуција и снадбијевање електричном енергијом;
3) превоз путника у саобраћају (друмски, жељезнички и ваздушни саобраћај); 
4) поштански саобраћај (универзалне поштанске услуге); 
5) јавне електронске комуникације, у складу са законом; 
6) информативни програми јавног радиодифузног сервиса; 
7) јавне комуналне услуге/дjелатности (производња и снадбијевање водом, одношење 
смећа, производња, дистрибуцуја и снадбијевање топлотом, погребне услуге и сл.); 
8) производња, дистрибуција и снадбијевање нафтом, угљем и гасом; 
9) заштита од пожара; 
10)  здравствена и ветеринарска заштита; 
11)  предшколско и основно образовање; 
12)  социјална и дjечја  заштита;
13)  извршавање обавеза из потврђених међународних уговора.
9   Закон о штрајку (  “Сл. лист ЦГ”, бр. 11/2015)
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дана образовања.’’10. У овом случају, изузетак од начела доброовољности 
предвиђен је како у погледу обавезе покретања поступка пред Агенцијом, 
тако и у погледу одлуке Арбитражног вијећа, која је коначна.  Иако 
Закон о штрајку не предвиђа прекршајну одговорност за непоштовање 
наведених обавезе, важно је напоменути да је доношење одлуке о 
минимуму процеса рада услов за законитост штрајка, што даје посебну 
’’тежину’’ покретању поступка пред Агенцијом.
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Application of the principle of voluntariness in the process 
of peaceful settlement of workers disputes in Montenegro

Summary

The principle of voluntariness is one of the basic principles under-
pinning the process of peaciful  settlement of labor disputes. It implies that 
the parties to an individual or collective random dispute are free to choose 
to approach alternative dispute resolution. However, certain exceptions are 
made in relation to this principle - which imply the compulsory access to 
the bodies for the amicable settlement of a labor dispute. These exceptions 
are more common in collective labor disputes and justified by the protection 
of the general interest, although more recently they have also been present 
in the resolution of individual labor disputes. Exceptions to the principle 
of voluntariness may be provided for by law, collective agreement or other 
agreement of the parties to the dispute.

In addition to the theory’s emphasis on the procedure for the peaceful 
settlement of labor disputes and the application of the principle of volunta-
riness, the paper also points to positive legal solutions in Montenegro. The 
role of conciliators in collective labor disputes and the role of arbitrator in 
individual labor disputes were analyzed separately. In addition, the paper 
points out differences in the procedure for the peaceful settlement of labor 
disputes before the Agency for the Peaceful Settlement of Labor Disputes and 
before the Mediation Center. In the context of exceptions to the principle of 
voluntariness in the procedures for the amicable settlement of labor disputes, 
new solutions provided for by the Law on Civil Servants and State Employees 
were pointed out.

Key words: voluntariness, dispute, arbitrator, conciliator.
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Неки начини попуњавања радних 
места у јавним службама

Апстракт: У раду су изложени неки од начина попуњавања 
радних места у јавним службама и с тим у вези одређена спорна 
питања. Она се односе на: недопуштено заснивање радног 
односа, редослед у примени начина попуне радног места и значај 
одсуства сагласности запосленог код споразума о његовом 
преузимању.

Кључне речи: попуњавање радних места, редослед попуњавања, 
услови, отказ уговора о раду, недопуштено заснивање радног 
односа, премештај, преузимање, споразум конкурс, изборни 
поступак, избор директора. 

1. Уводне напомене

Законом о запосленима у јавним службама уређена су права, 
обавезе и одговорности из радног односа запослених у овим радним 
срединама.1 Појам јавне службе дат је у значењу из одредби члана 1.став 
* e-mail:  bora.zivkovic50@gmail.com

Рад примљен: 05.07.2019.
Рад прихваћен: 04.08.2019.

1   У “Сл. гласнику РС”, бр. 95/2018 од 8. децембра 2018. године објављен је Закон о 
изменама Закона, који је интегрисан у текст и чија одредба члана 1 гласи:У Закону о 
запосленима у јавним службама (“Службени гласник РС”, број 113/17), у члану 155. 
број “2019” замењује се бројем “2020”. . Закон је ступио на снагу 25. 12.2017 године. 
Његова примена је од 1. јануара 2020. 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 2021. године. На тај нaчин време примене Закона је на 
основу одредбе члана 1,2 и 3 Закона о изменама Закона о запосленим у јавним службама 
померено од 01.01.2019 године на датум 01.01.2020 године., а у односу на норме које 
су требале бити у примени од 01.01.2020 године биће у примени од 01.01.2021 године



Боривоје Живковић, Неки начини попуњавања радних места 
у јавним службама, стр. 247-272, XXIII (1/2019)

248

1 Закона о јавним службама 2 и члана 1 Закона.3 Његова примена је 
искључена у односу на: 

Запослене у јавним службама за које је законом, или актом надлежног 
органа у складу са законом предвиђена обавезна приватизација;

-- Радноправни положај истраживача у институтима На то 
подсећа одредба члана 63 Закона која гласи:Одредбечл. 50-
62.овог закона не примењујусе на заснивање радног односа 
истраживача у институтима основаним ускладу са законом 
којим се уређује научно истраживачка делатност;

-- Положај наставника и сарадника високошколских установа 
које остварују образовну, научну, уметничку, истраживачку и 
иновациону делатност. У том смислу се у ставу 3 члана 1 Закона 
наводи :законом којим се уређује високо образовање регулишу 
се специфичности радно правног положаја наставника и 
сарадника високошколских установа које произлазе из 
Уставом зајемчене аутономије универзитета високошколских 
и научних установа, а на остала питања која се тичу њихових 
права, обавеза и одговорности из радногодноса примењују се 
одредбе овог закона. 

-- на запослене у јавним предузећима и привредним друштвима 
основаним за обављање делатности у областима у којима се 
оснивају јавне службе што је завршни фрагменат члана 1 
Закона.

Ово решење произилази из Уставом зајемчене аутономије универ-
зитета високошколских и научних установа где важи посебан закон који 
по правилу специјалитета дерогира на ову тему одговарајуће норме 
Закона. Назначене посебности се односе на услове, звање, избор у звање 
наставника, заснивање радног односа, права и обавезе запослених у 
високошколској установи и престанак радног односа – аргуменат из 
одредбе члана 72-93 Закона о високом образовању.4

2   Према члану 1. Закона о јавним службама(“Службени гласник РС”, бр. 42/91, 71/94, 
79/2005, 83/2014): Јавном службом у смислу овог закона сматрају се 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 закона утврђеног интереса у 
одређеним областима.
Грађани могу обављати одређене делатности, односно послове из става 1. овог члана, 
у складу са законом.
3   Видети одредбу члана 1 став 1и 2 Закона
4   Видети одредбу члана 78-93. Закона о високом образовању (СлужбенигласникРС”, 
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Закон је матични закон којим се уређује радни однос у јавним 
службама. Супсидијарно у овим радним срединама се примарно 
примењује: закон којим се уређује област рада-Закон о раду.У одредбама 
Закона када се упућује на овај општи закон у области рада (ЗОР)користи 
се исказ: у складу са законом којим се уређује област рада и то у свакој 
његовој норми где је бланкетна техника у примени. Ствар је добре 
правне технике да одреди начин упућивања на други пропис, али је 
било довољно решење у виду генералне клаузуле у значењу из одредбе 
члана 5 став 1 Закона.Међутим, Закон се је определио за комбинацију 
ове и методе појединачног упућивања.

Супсидијарно се, у јавним службама ако одговарајућа норма Закона 
на то упућује, примењују и други формални извори права: закон којим 
се уређује рад јавне службе, колективни уговор, односно правилник о 
раду. Овај општи акт 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.

Одредба члана 81 Закона уводи појам интерно тржиште у јавним 
службама које се регулише законом којим се уређује рад јавне службе. 
То је нормативна могућност да се уреде евиденције запослених и 
права и обавезе запослених за чијим радом престаје потреба (у даљем 
тексту: интерно тржиште рада) у циљу планирања кадрова у области 
рада јавне службе, остваривања потреба јавних служби за кадровским 
капацитетима, утврђивања података о радним местима у јавним 
службама која нису попуњена, података о запосленима за чијим радом 
је престала потреба, као и података о другим кадровским потребама.5 

Словом закона којим се уређује рад јавне службе утврђује се начин 
попуњавања радних места запослених са интерног тржишта рада и 
однос тог попуњавања са начинима попуњавања радних места из члана 
37. овог закона. 

2. Попуњавање радних места

Норме које се налазе у главамаVII-XI Закона садрже говор на ову 
тему и у примени су од 01.01.2020 године. Њиховим садржајем прописани 
су различити начини попуњавања радних места. То су:
бр. 88/2017, 27/2018 (другизакон), 73/2018)
5   Видети Уредбу о изгледу, садржају и начину попуњавања образаца као и о начину 
достављања и обраде података који се уносе у регистар запослених, изабраних 
постављених и ангажованих лица у јавном сектору(Службени гласник РС”, бр. 76/2013)



Боривоје Живковић, Неки начини попуњавања радних места 
у јавним службама, стр. 247-272, XXIII (1/2019)

250

- трајни премештај запосленог6;
- споразум о преузимању;
- спровођење конкурса;
- именовање директора јавне службе.7 Прва три начина попуњавања 

радних места важе за све запослене у јавним службама ако посебним 
законом није другачије прописано.То по природи ствари није случај 
код именовања директора у односу на кога је направљен изузетак због 
пословодне и руководне природе тих послова.

Однос између прва три наведена начина у погледу редоследа 
њихове примене уређен је законом. Директор својом одлуком одређује 
начин попуне уз поштовање законом прописаног редоследа попуне 
радних места.На замку може да наведе, ако се погрешно чита одредба 
става 3 члана 34. Закона која гласи: Кад се испуне услови из става 1. 
овог члана, директор јавне службе одлучује да ли је потребн да се радно 
место попуни и начин на који се попуњава.

Ова норма садржи говор о директору као органу одлучивања и то 
чини у процесном смислу са становишта његових процесних овлашћења. 
Међутим,директор нијe потпуно слободан у избору начина попуњавања 
радних места.Није, јер у поступку одлучивања на ову тему мора да се 
понаша у складу са материјално правним нормама које се односе на 
редослед примене законом допуштеног начина попуњавања радних 
места. То је последица потребе да у том поступку он мора примарно 
да води рачуна о запосленом у јавној служби где врши пословодну 
функцију–кретање запосленог у јавној служби. Он например неможе 
изложити вишку запосленог у јавној служби где врши пословодну 
дужност ако постоје услови за премештај, а када то није могуће 
потребу посла на том истом радном месту мора примарно реализовати 
преузимањем запосленог из друге јавне службе. На тај начин одређен 
је однос премештаја и преузимања у погледу редоследа начина попуне 
радног места На то подсећа одредба члана 37 Закона јер, је у њеном 
садржају трајно премештање запосленог наведено у првој алинеји 
у односу на споразум о преузимању, у другој односно спровођење 
конкурса у трећој алинеји ове норме.На тај начин дата је предност 
прерасоподели запослених у јавној служби, односно јавним службама. 
То је праћење решења која важе код попуњавања извршилачких радних 
места у државним органима где је прописан исти редослед на ову тему у 
6   Видети о премемештају у овим радним срединама у чланку Боривоја Живковића: 
Премештај запослених у јавним службама Радно и социјално право часопис за теорију 
и праксу радног и социјалног права УРС бр,1/2018 Београд XXII стр.307-329.
7   Видети одредбу члана 37 Закона
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одредби члана 49.Закон о државним службеницима8, односно у члану 80 
став 2 и 4 Закону о запосленима у аутономним покрајинама и локалној 
самоуправи када је реч о овим радним срединама.

То исто вреди када се ради о конкурсном попуњавању радних 
места. Директора на то подсећа одредба става 1 члана 50. Закона која 
гласи: Конкурс се спроводи ради попуњавања радних места која нису 
попуњена код послодавац премештајем, односно преузимањем. То значи 
да конкурс по изричитој законској наредби може бити у примени ако на 
предходна два начина није било могуће извршити попуну радних места.

Све то чини основаним закључак да када се у слову ове норме 
користи исказ: „попуни и начин на који се попуњава“ као овлашћењу 
директора јавне службе тада се то чини са становишта његових процесних 
овлашћења, али се то мора остварити уз поштовање материјално правних 
норми.

Одредбом става 3 члана 37 Закона дата је могућност да се посебним 
законом уреди редослед у начину попуњавања радних места. 9 Таква 
је например одредба члана 153 став 1 и 2 Закона о основама система 
образовања и васпитања.10 Према њеном садржају пријем у радни однос 
у установи чији је оснивач Република Србија, аутономна покрајина или 
јединица локалне самоуправе врши се на основу преузимања запосленог 
са листе запослених за чијим радом је у потпуности или делимично 
престала потреба и запослених који су засновали радни однос са непуним 

8   Према одредби члана 49. Закона о државним службеницима(“Службени гласник РС”, 
бр. 79/2005, 81/2005, 83/2005, 64/2007, 67/2007, 116/2008, 104/2009, 99/2014, 94/2017, 
95/2018): При попуњавању извршилачког радног места предност има премештај 
државног службеника из истог државног органа, са напредовањем или без њега.
-- Ако се радно место не попуни премештајем унутар истог државног органа, радно 

место попуњава се премештајем по основу споразума о преузимању нераспоређеног 
државног службеника;

-- Ако се радно место не попуни преузимањем нераспоређеног државног службеника, 
руководилац може спровести поступак преузимања државног службеника из 
другог државног органа;

-- Ако руководилац одлучи да радно место не попуни ни премештајем по основу 
споразума о преузимању, може да се спроведе интерни конкурс, а ако интерни 
конкурс није спроведен или није успео, обавезно се спроводи јавни конкурс;

-- Ако ни јавни конкурс није успео, радно место се не попуњава, али руководилац 
може одлучити да поново спроведе поступак попуњавања радног места према 
редоследу радњи прописаним одредбама овог члана. У тексту ЗДС

9   Према тој норми: Законом којим се уређује рад јавне службе може се уредити 
редослед начина попуњавања радних места из става 1. овог члана.
10   Видети одредбу члана 37 и 153. Закона о основама система образовања и васпитања 
(Службени гласник РС”, бр. 88/2017, 27/2018 (други закони), 10/2019
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радним временом (у даљем тексту: преузимање са листе), као и на основу 
преузимања или конкурса ако се није могло извршити преузимање са 
листе11.У овим установама система предшколског, основног и средњег 
образовања и васпитања и образовања одраслих врши се:

- Преузимање запосленог који је у радном односу на неодређено 
време са пуним радним временом и ако није стављен на листу и уколико 
на тој листи нема лица са одговарајућим образовањем, уз сагласност 
запосленог и директора установе и радне подгрупе из члана 153. став 
7. овог закона(радну подгрупу при свакој школској управи образује 
министар која утврђује постојање услова и даје сагласност за расписивање 
конкурса).

- Узајамно преузимање запослених на неодређено време на 
одговаарајуће послове и на основу писаног споразума уз претходну 
сагласност запослених, ако је разлика у проценту њиховог радног 
ангажовања до 20%. Само у случају да на неки од ових начина није 
могуће извршити попуњавања радних места активира се заснивањење 
радног односа у овим радним срединама на основу конкурса.На то 
подсећа став 3 ове норме који гласи:

Уколико нису испуњени услови из ст. 1-3. овог члана, радни однос 
у установи може се засновати на основу конкурса на неодређено време 
и одређено време, у складу са законом или преузимањем из друге јавне 
службе, на начин прописан законом којим се уређују радни односи у 
јавним службама.12.

Ови начини попуњавања радних места односе се на радни однос 
заснован на неодређено време. Када је реч о привременој потреби као 
разлогу заснивања радног односа на одређено време важе правила из 
општег режима рада за заснивање ове врсте радног односа.На то упућује 
одредба члана 65 Закона која гласи:Радни однос на одређено време 
заснива се у складу са законом којим се уређује област рада, односно 
у складу са законом којим се уређује рад јавне службе када природа 
послова који се обављају у одређеној јавној служби оправдава потребу 

11   Видети одредбу члана 152 Закона о основама система образовања и васпитања 
12   У Предлогу Образложењу Предлога Закона о запосленима у јавним службама се 
наводи: “Чланом 37. предлажу се начини за попуњавање радних места код послодавца и 
то: трајним премештајем, на основу споразума о преузимању и спровођењем конкурса, 
с тим да је остављенамогућност да се законом којим се уређује рад јавне службе уреди 
редослед начина попуњавања радних места (као што је сада уређено законом у области 
образовања). За попуњавање радног места директора јавне службе предвиђено је да се 
попуњава именовањем, након спроведеног изборног поступка
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ограниченог временског трајања радног односа. Разлози уовој намени 
прописани су у одредби члана 37. Закону о раду13.

	 Да би се остварила попуна радног места потребно је да буду 
испуњени услови прописани одредбом става 1 члана 34 Закона која с 
обзиром на свој садржај захтева :

-- да је радно место утврђено правилником;
-- да радно место није попуњено са чиме се изједначава и 

радно место на коме запослени ради са непуним радним 
временом када се сматра да радно место није попуњено за 
део радног времена до пуног радног времена, односно за део до 
утврђене норме непосредног рада тог радног места одређеног 
правилником.;

-- да су обезбеђена средства за остваривање права запослених 
на том радном месту;

-- да су испуњени други услови у погледу допуштености 
попуњавања радног места прописани законом.

Услов који се односи на пример: на обезбеђена средства није у 
непосредној вези са запосленим већ искључиво са послодавцем али 
је по природи такав да утиче на законитост заснивања радног односа. 
Утиче, јер одсуство средстава спречава да се обезбеде плате и друга 
примања запосленог који се је нашао у овој ситуацији што је разлог 
Пошто је остваривање зараде запосленог битан елеменат радног односа 
њено одсуство утиче битно на његово постојање. Mutatis mutandis исто 
вреди и у погледу других eх lege услова. Исказ други услови је појам 
родног карактера и значи да сви услови неморају у овој намени бити 
прописани Законом.Они могу бити прописани и другим законом. Реч 
“закон” написана је малим почетним словом, што значи да то може бити 
и други закон којим се уређује рад јавне службе. 

У односу на радно место на којем ради запослени са непуним 
радним временом, односно запослени са непуном нормом непосредног 
рада важи законска претпоставка да се сматра да то радно место није 
попуњено за део радног времена до пуно радног времена, односно за 
део до утврђене норме непосредног рада тог радног места одређеног 
правилником.14

13   Видети одредбу члана 37. Закона о раду(Службени гласник РС”, бр. 24/2005, 
61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 13/2017 (Одлка Уставног суда), 113/2017, 95/2018 
(Аутентично тумачење). У тексту:ЗОР
14   Такав је Правилник о норми часова непосредног рада са ученицима наставника, 
стручних сарадника и васпитача(„Сл.гфласник РС“-Просветни гласник број 2/92 и 
2/2000) којим се одређује одређени фонд часова непосредног рада са ученицима
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3. Неиспуњавање услова и отказ уговора о раду 

Правна последица непоштовања услова за допуштено заснивање 
радног односа је престанак радног односа отказом уговора о раду 
-аргуменат из одредбе става 1 и 4 члана 34.Закона. Тада се ради о 
недопуштеном попуњавању радног места. Отказу предходи eх lege 
прописана процедура у виду доставе „писмених разлога за отказ „.У том 
смислу и исказ из ове норме : “Послодавац је дужан да пре отказа уговора 
о раду запосленом достави писмене разлоге за отказ и омогући му да се 
о њима изјасни“.То је у суштини обавештење о постојању чињенично 
правног основа за отказ и истовремено позив на одговор чији је циљу 
давања могућности одбране од отказног разлога. То значи да у његовом 
садржају морају бити изложене чињенице које оправдавају употребљени 
разлог за раскид раднофункционалне везе. 

Послодавац је дужан да овај одговор оцени односно да размотри 
мишљење синдиката чији је запослени члан и коме је ово обавештење 
такође достављено у циљу његовог изјашњења. Рок за изјашњење 
запосленог не може бити краћи од осам дана од дана достављања 
писмених разлога за отказ.Може бити и већи ако је тако прописано 
општим актом у значењу из одредбе члана 8 став 1.ЗОР.

Овај отказни разлог се може успешно употребити у року од једне 
године од заснивања радног односа.15 То чини основаним закључак да 
је на овај начин ублажена санкција за у суштини незаконито остварену 
попуну радног места. Ово временско ограничење се односи на могућност 
коришћења овог отказног разлога. Рок у коме се може искористити 
повреда ове законске норме није ново решење у радном законодавству 
Републике Србије. Законски разлог за ово решење је узимање у обзир 
пропуста који примарно постоје на страни послодавца да на време спречи 
незаконито заснивање радног односа.

У уставној пракси постоји схватање да достављање фалсификоване 
дипломе од стране запосленог као доказа о испуњењу услова за заснивање 
радног односа представља повреду радне обавезе у продуженом трајању 

15   Према одредби става 4 и 5 и 6 члана 34 Закона:Запосленом се отказује уговор о 
раду ако се у року од једне године од заснивања радног односа утврди да је радни однос 
заснован супротно ставу 1. овог члана.
Послодавац је дужан да пре отказа уговора о раду запосленом из става 4. овог члана 
достави писмене разлоге за отказ и омогући му да се о њима изјасни, односно да 
размотри мишљење синдиката чији је запослени члан које је запослени доставио уз 
изјашњење.
Рок за изјашњење запосленог не може бити краћи од осам дана од дана достављања 
писмених разлога за отказ.
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и није везано за рок са становишта употребе отказа из овог чињеничног 
основа.То је последица чињенице да у овом случају постоји искључиво 
пропуст на страни запосленог који је остварио запослење иако неиспуњава 
услове за рад на одређеном радном месту. Ево како се то образлаже 
:„Наиме, услове за рад на одређеном радном месту запослени мора да 
испуњава пре закључења уговора о раду. Из тог разлога је посебно била 
прописана обавеза запосленог да приликом заснивања радног односа 
послодавцу достави документа којима доказује испуњеност услова за 
рад. Када је реч о стручној спреми која је актом послодавца постављена 
каопосебан услов за заснивање радног односа (члан 13. став 2. ЗОР), 
Уставни суд сматра да лице које тај услов не испуњава не може да заснује 
радни однос. С тим у вези, уговор о раду са лицем које је радни однос 
засновало на основу неверодостојног документа о стручној спреми 
(фалсификоване дипломе), по оцени Уставног суда, не би био закључен 
да је послодавац знао или могао да зна да то лице не испуњава услове 
за рад на одређеном радном месту „. ”16

Овде и привидна дилема да ли када су зато испуњени услови 
из члана 34 став 4 Закона послодавац отказује уговор о раду, или 
утврђује да је запослени засновао радни однос супротно одредби става 
1 члана 34. Закона. Дилема је привидна јер је одговор на њу садржан у 
почетном фрагменту става 4 члана 34 Закона који гласи: Запосленом се 
отказује уговор о раду. Ради тога употреба хипотетичког исказа: утврди 
да је радни однос заснован супротно ставу 1. овог члана представља 
претпоставку диспозиције у чијем се присуству запосленом отказује 
уговор о раду. У овој ситуацији је радни однос заснован супротно закону 
–непоштовања правила о допуштеном попуњавању радног односа из 
става 1 члана 34.Закона.Међутим законодавац је релативизовао ово 
правило и са становишта последице непоштовања ове законске норме и 
зато што повреда законске норме нема за последицу ништавост уговора 
о раду већ је разлог за његов отказ.

У теорији се заступа схватање :“да последице пријема у радни 
однос на радно место чије попуњавање није допуштено погађа поред 
директора и запосленог који, за разлику од директора, нема никаквог 
доприноса нити кривице у овом случају, а Закон га штити тек након 
истека рока од годину дана од заснивања радног односа„.17 То је са 
16   Одлука Уставног суда Уж 468/2012 од 18.12.2014 године
17   У том смислу се у теорији наводи: „Закон у члану 34. садржи и једну  одредбу 
чијом применом би запослени могао да трпи последице без сопственог доприноса или 
кривице. Наиме, прописано је да се запосленом отказује уговор о раду ако се у року 
од једне године од заснивања радног односа утврди да је радни однос заснован иако 
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становишта примене права погрешно из разлога што овде не може да 
се користи као разлог одсуство кривице запосленог. Овде кривица не 
фигурира као важна чињеница за постојање овог разлога меродавног за 
раскид радно функционалне везе. Нефигурира, јер се ради о заснивању 
радног односа супротно законом допуштеном заснивању радног 
односа што онда чини да тада радни однос носи атрибут незаконит са 
становишта његовог настанка ab initio. Поред тога примедбе ове врсте 
могу бити правно вредне.леге ференда, а не леге лата На то подсећа 
наслов одредбе члана 34. Закона: Допуштено попуњавање радних 
места.У том значењу је и став 1 ове норме који гласи: Радно место може 
да се попуни заснивањем радног односа на неодређено време ако је радно 
место утврђено правилником, ако није попуњено, ако су обезбеђена 
средства за остваривање права запослених на том радном месту и 
ако су испуњени други услови у погледу допуштености попуњавања 
радног места прописани законом. На тај начин су ех lege дефинисане 
материјалне претпоставке у тој намени па њихово непоштовање значи 
понашање супротно диспозицији назначене правне норме. Разлози : да 
радно место утврђено правилником непостоји, да је оно попуњено, или 
да нису обезбеђена средства за остваривање права запосленог на том 
радном месту представљају правне сметње за допуштено заснивање 
радног односа. То су по природи такви разлози да присуство и само неког 
од њих чини да се не може остварити циљ заснивања радног односа и 
то примарно :рад запосленог на одговарајућем радном месту. Друго је 
питање да ли би запослени у овом случају имао право на накнаду штете 
под условом да му у време заснивања радног односа није било познато 
постојање сметњи које представљају разлог за престанак радног односа 

нису били испуњени услови у погледу допуштености попуњавања радног места. Јасно 
је да законодавац овде санкционише непоштовање прописаних услова за попуњавање 
радног места (што је оправдано), али треба имати у виду да одговорност за попуњавање 
радног места носи руководилац/директор јавне службе, па се оправдано може поставити 
питање зашто би се штетне последице незаконитог поступања шириле и на запосленог, 
без његовог доприноса или кривице. Односно, у првих годину дана радног односа 
запослени би био у једној врсти неизвесности/страха у погледу законитости пријема 
у радни однос и судбине свог радног односа, иако приликом конкурисања за пријем у 
радни однос није нити дужан нити надлежан да испитује услове под којима је конкурс 
расписан.“ Стручни коментар - Правник у јавном сектору: аутор Ранко Јерковић 
:Попуњавање радних места места, пријем у радни однос, кретање у служби и радни 
однос директора, и складу са новим Законом о запосленима у јавним службама - “Сл. 
гласник РС”, бр. 113/2017: • У примени од 1. јануара 2019. године Рубрика ПЈВ 4 Радни 
однмоси и запошљавање у јавном сектору/Јавне службе
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и да је без своје кривице пропустио заснивање радног односа код другог 
послодавца на неодређено време.

4. Преузимање

Преузимање је начи попуњавања радних места без конкурса 
када се на основу споразума директора јавних служби и уз сагласност 
запосленог који је у радном односу на неодређено време у јавној служби 
он преузима у другу јавну службу где заснива радни однос исте врсте 
уз предходни престанак радног односа у јавној служби где је до тада 
радио. Могуће је и узајано преузимање. Није допуштено преузимање 
запосленог који је у јавној служби у радном односу на одређено време.

Први његов облик је преузимање запосленог код исте јавне службе 
О њему говори одредба члана 45. Закона која прописује: Запослени на 
неодређено време може бити преузет без конкурса код другог послодавца 
у оквиру делатности исте јавне службе на одговарајуће радно место у 
смислу члана 38. став 2. овог закона, ако се о томе споразумеју директори 
тих јавних служби и ако запослени на то пристане.

Синтагма: иста јавна служба значи јавне службе које врше 
исту делатност као например из области образовања, здравстене 
заштите,културе и слично.Последица примене овог института је да 
запослени заснива радни однос у другој радној средини. Нужно је да 
се у то намени предходно остваре ex lege преописани услови за овај вид 
преузимања. То су:

-- да за премештај не постоје материјалне претпоставке;
-- да послодавац код кога се врши преузимање обавља делатност 

исте јавне службе;
-- да директор послодавца од кога се врши преузимање и 

послодавца који врши преузимање о томе постигну сагласност; 
-- да је радно место на које се запослени преузима одговарајуће 

радно место и упражњено;
-- да се запослени са тиме сагласи;
-- да се све то искаже у споразуму о преузимању који је закључен 

у писаном облику. На то подсећа када је реч о начину оствари-
вања преузимања одредба члана 46 став 1. Закона која про-
писује: О преузимању запосленог директори јавних служби 
закључују писмени споразум, у којем се запослени саглашава 
са преузимањем.
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Учесници овог правног посла су јавне службе исте делатности 
између којих се врши преузимање и запослени.

Овде би опонент могао да приговори, али погрешно разлогом 
да пошто писани споразум о преузимању закључују директори јавни 
служби што је почетни фрагменат става 1 члана 46. Закона, да запослени 
није његов учесник. Погрешно, јер ако се чита текст ове норме до краја 
утврдиће се да се са тим споразумом „саглашава запослени„. То значи 
да се преузимање остварује уз сагласносност запосленог, а не противно 
његовој вољи. То чини основаним закључак да и ако он није закључио 
споразум мора да се са њиме сагласити да би он производио дејство 
у правном саобраћају.Сагласност мора бити дата у писаном облику и 
потписана од стране запосленог.

Нека томе у прилог послуже и ови разлози:
-- Овим споразумумом се мења радноправни статус запосленог у 

радном односу заснованом на неодређено време са становишта 
промене његовог послодавца па се и само са тог разлога не 
може игнорисати његова одлука; 

-- Пошто се запослени сагласи са овим споразумом активира 
се његово дејство.О том дејству говори одредба става 3 ове 
норме која гласи : На основу писменог споразума из става 1. 
овог члана, запосленом даном одређеним у споразуму престаје 
радни однос код послодавца од којег се преузима, а наредног 
дана заснива радни однос са послодавцем који га преузима.

-- несаглашавање запосленог са преузимањем може имати за 
последицу отказ од стране послодавца, као у случају престанка 
потребе за његовим радом, али без његове сагласности нема 
примене овог института.

Када је запослени дао сагласност на закључени споразум остварује 
се основ његовог престанак радног односа у јавној служби где је до тада 
радио и истовремено основ заснивања радног односа преузимањем у 
јавној служби преузимаоцу. Време материјализације овог споразума 
одређено је даном који је наведен у споразуму који одређује и дан 
заснивања радног односа код послодавца код кога се врши преузимање-
наредни дан је дан заснивања радногодноса код послодавца који га 
преузима.

Преузумање из друге јавне службе прописано је одредбом члана 
47. Закона. Тада такође запослени заснива радни однос на неодређено 
време под предходно назначеним условима осим услова: да се ради о 
истој служби. Он је је по природи ствари он искључен код преузимања 
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из друге јавне службе. На то упућује завршни фрагменат ове норме 
бланкетном техником употребом исказа: на начин прописан чланом 
45. и 46. овог закона.

Независно од врсте преузимања може се предходно спровести 
провера стручне оспособљености, знања и вештина, односно 
компетенција запосленог, на начин прописан општим актом-аргуменат 
из одредбе члана 47 став 2 Закона.	  

Када је запослени дао сагласност на закључени споразум остварује 
се основ његовог престанакa радног односа у јавној служби где је до 
тада радио и истовремено основ заснивања радног односа преузимањем 
у јавној служби преузимаоцу.

Преузумање из друге јавне службе прописано је одредбом члана 
47. Закона.Тада такође запослени заснива радни однос на неодређено 
време под предходно назначеним условима. На то упућује завршни 
фрагменат ове норме бланкетном техником: на начин прописан чл. 45. 
и 46. овогзакона.

Узајамно преузимање запослених на неодређено време врши 
се тако што јавна служба преузима запосленог из друге јавне службе 
истовремено када друга јавна служба преузимa запосленог из те службе. 
То је персонална промена запослених који раде у јавним службама 
између којих се врши преузимање. Није битно дали је реч о истим јавним 
службама или јавним службама из различитих делатности. Код овог 
преузимања такође важи правило:

-- да се оно може остварити само на одговрајућим пословима. 
-- да важи споразум као начин његовог остваривања
-- и правила о дану престанка и заснивања радног односа 

код послодавца преузимаоца. Ближи услови за узајамно 
преузимање могу се утврдити законом којим се уређује рад 
јавне службе, односно општим актом.18

Преузимање запосленог се не може вршити например између 
јавне службе где је запослени у радом односу и привредног друштва 
које нема карактер јавне службе. Јавне службе су 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 закона утврђеног интереса у областима:образовања, 
науке, културе, физичке културе, ученичког и студентског стандарда, 
здравствене заштите, социјалне заштите, друштвене бриге о деци, 

18  Видети одредбу члана 48.Закона
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социјалног осигурања, здравствене заштите животиња, оснивају се 
установе.19 Супротном схватању противи се назначена норма из чијег 
садржаја следи да писани споразум закључују директори јавни служби. 
Појам јавни служби као послодавца дефинише одредба члана 2. Закона.20 
Правно је недопуштено и преузимање између јавне службе и државног 
органа односно Републике Србије као послодавца.То потврђује правило 
да је допуштено преузимање државних службеника између државних 
органа и државних органа и надлежног органа аутономне покрајине, 
јединице локалне самоуправе и градске општине.21

Садржајем овог споразума уређује се начин остваривања права 
које је запослени стекао код послодавца од кога се преузима (као што 
су коришћење годишњег одмора, исплата плате и осталих примања).

5. Конкурсни поступак за попуњавање радних места

Конкурс ради пријема у радни однос на неодређено време је по 
редоследу последњи начин који се може употребити у назначеној намени.
Он није ex lege прописани начин заснивања радног односа на одређено 
време, осим ако је законом којим се уређује рад јавне службе, односно 
општим актом тако одређено.Услов за примену конкурса је да то радно 
место није могло бити попуњено код послодавца премештајем, односно 
преузимањем што је завршни фрагменат одредбе члана 50 став 1 Закона. 

Изузетак је прописан одредбом става два ове норме, али са 
становишта попуњеног радног места у време расписивања конкурса. 
То је случај ако запослени поднесе писмени отказ уговора о раду или у 

19   Видети одредбе члана 1 и 3. Законао јавним службама (Службени гласник РС”, бр. 
42/91, 71/94, 79/2005, 83/2014.
20   Према тој норми: Послодавац у смислу овог закона је јавна служба, организација 
обавезног социјалног осигурања, односно правно лице које запошљава или ангажује 
лица по основу уговора ван радног односа за обављање послова из делатности, односно 
у вези са радом јавне службе.
21   Према одредби члана 49в ЗДС која прописује:: Службеник који је у радном односу на 
неодређено време у органу аутономне покрајине, јединице локалне самоуправе, градске 
општине, служби и организацији које оснива надлежни орган аутономне покрајине, 
јединице локалне самоуправе и градске општине на које се примењују прописи којима 
се уређују права и дужности из радног односа запослених у органима аутономне 
покрајине и јединицама локалне самоуправе, а који је пријављен на Евиденцији 
интерног тржишта рада, може бити преузет без конкурса у државни орган, ако се о 
томе споразумеју руководиоци који руководе наведеним органима, односно службом и 
организацијом и ако службеник на то пристане.
На преузимање службеника из става 1. овог члана сходно се примењују одредбе овог 
закона о преузимању државних службеника.
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другим случајевима у којима је извесно време престанка радног односа 
запосленог (навршење радног века, потпун губитак радне способности и 
др.). Тада се конкурс може спровести за попуњавање радног места које је 
попуњено у моменту расписивања конкурса, али се радно место неможе 
попунити до коначног престанка радног односа запосленог због чијег је 
престанка радног односа оглашен конкурс.То је у функцији обезбеђења 
попуне радног места конкурсом и када је оно попуњено у време његовог 
оглашавања. Законски разлог овог решења је спречавање да унапред 
предвиђен случај упражњеног радног места не спречи континуирано 
обављање послова на том радном месту.

Претпоставка за овај начин заснивања радног односа је и да 
директор донесе одлуку о спровођењу конкурса.На основу ове одлуке 
конкурс се оглашава на огласној табли и интернет презентацији јавне 
службе и периодичном издању огласа организације надлежне за послове 
запошљавања. Ради поштовања доступности радног места за случај 
да оглас објављује јавна служба која се налази на територији јединице 
локалне самоуправе у којој је у службеној употреби и језик националне 
мањине, обавештење о огласу се објављује и у једним локалним или 
међуопштинским новинама које излазе на том језику-аргуменат из 
одредбе члана 51. Закона.

Конкурс спроводи конкурсна комисија у саставу од три члана 
коју именује директор пре него што се огласи конкурс и који морају да, 
имају најмање исти степен стручне спреме, односно образовања које се 
захтева за рад на радном месту за које се спроводи конкурс Комисија 
има задатак да утврди које стручне оспособљености, знања и вештине, 
односно компетенције се оцењују у изборном поступку и начин њихове 
провере пре оглашавања конкурса. Ови по карактеру критеријуми морају 
бити унапред утврђени препознатљиви по правилу квантифицирани а 
у сваком случају проверљиви и унапред јавно објављени да би са њима 
пријављени кандидати били благовремено упознати. Трагови о раду 
комисије утврђују се из садржаја записника који потписују сви чланови 
конкурсне комисије.-аргуменат из одредбе члана 54. Закона.

6. Изборни поступак

Кандидати поводом „огласа о конкурсу“ (оглашеног конкурса) 
чији садржај прописује одредба члана 52 Закона подносе пријаву а у 
његовој одредби члана 53 одређено је шта садржи пријава на конкурс 
која се подноси у року који не може бити краћи од десет дана од дана 



Боривоје Живковић, Неки начини попуњавања радних места 
у јавним службама, стр. 247-272, XXIII (1/2019)

262

оглашавања конкурса у периодичном издању огласа организације 
надлежне за послове запошљавања.

Пријава мора бити поднета благовремено у року који не може бити 
краћи од десет дана од дана оглашавања конкурса у периодичном издању 
огласа организације надлежне за послове запошљавања. Неблаговремене, 
неразумљиве или непотпуне пријаве и пријаве уз које нису приложени 
сви потребни докази, конкурсна комисија одбацује решењем против кога 
се може изјавити приговор директору јавне службе у року од пет дана од 
дана пријема решења. О приговору одлучује директор у року од седам 
дана од дана његовог подношења.За случај да директор у утврђеном 
року не одлучи о приговору,или ако је незадовољан коначном одлуком 
по приговору, кандидат може да оствари заштиту пред судом опште 
надлежности у року од 15 дана од истека рока за одлучивање директора, 
односно од достављања одлуке по приговору.22 Овде је реч о одлуци 
директора по приговору на решење конкурсне комисије о одбацивању 
пријаве кандидата као неблаговремене, неразумљиве или непотпуне 
пријаве и пријаве уз коју нису приложени сви потребни докази-аргуменат 
из одредбе члана 55. Закона.

Кандидат може захтевати судску заштититу против коначне 
одлуке о одбацивању његове пријаве али то неспречава наставак 
изборног поступка. На то упућују одредба члана 56 став 1 Закона чији 
је наслов изборни поступак. По благовремним и дозвољеним пријавама 
конкурсна комисија по истеку рока за одлучивање о приговору из члана 
55 став 2 Закона саставља списак кандидата који према приложеним, 
односно прибављеним доказима, испуњавају услове за запослење на 
радном месту и међу њима спроводи изборни поступак.

Циљ изборног поступка је да се оцењивањем,или проценом 
стручне оспособљености, знања и вештина, односно компетенција утврди 
резултат кандидата према критеријумима и мерилима прописаним за 
избор које утврђује конкурсна комисија пре почетка изборног поступка.
Овај поступак састоји се од писмене провере, усменог разговора, или 
другог одговарајућег начина који утврди конкурсна комисија.Ствар је 
одлуке комисије да утврди начин провере кандидата.

Од тога постоје два изузетка:
- када оцена одређених стручних оспособљености, знања и 

вештина, односно компетенција, које је утврдила изборна комисија, 
може бити дата на основу резултата теста, или других начина провере 

22   Видети одредбу члана 55. Закона 
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кандидата које су израдила или спровела стручна правна или физичка 
лица за област у којој се провера врши (став 8).

- и прописаног ставом 2 члана члана 56. Закона која прописује: Ако 
је законом којим се уређује рад јавне службе прописан начин провере 
стручних оспособљености, знања и вештина, односно компетенција које 
се захтевају за одређено радно место, конкурсна комисија је дужна да 
изврши њихову проверу на прописан начин.

Одредбама става 5 и 6 члана 56. Закона дефинисани су појмови: 
- мерила којима се вреднује оспособљеност, знање и вешти-

на, односно компетенција кандидата и може бити одређено оце-
нама:”задовољава”, “делимично задовољава” или “незадовољава” или 
на други начин који одреди конкурсна комисија.

- критеријуми којима се утврђује у којој мери или у ком обиму 
кандидат мора да покаже одговарајући ниво оспособљености, знања и 
вештина, односно компетенција при вредновању утврђеним мерилом-
аргуменат из став 6 ове норме. 

Кандидати морају бити пре провере у изборном поступку упознати 
од стране конкурсне комисије са мерилима и критеријумима прописаним 
за избор. На тај начин се постиже обавештеност кандидата о садржају 
мерила и критеријума којима ће бити изложени у поступку избора.То 
је прилог једнакој доступности радног места свим кандидатима који су 
поднели пријаве на конкурс. Начин обавештавања кандидата о изборном 
поступку прописан је одредбом члана 57. Закона. То је слободан избор 
јавне службе уз законом прописано ограничење које се састоји у 
могућости његове правне заштите, економичном трошењу средстава и 
једноставности поступка, осим ако друкчије није прописано законом.У 
конкуренцији ових дужности приоритет се по природи ствари односи 
на поштовање правне заштите.23

Слово закона не каже, али се подразумева да ова мерила и 
критеријуми морају бити са становишта њихове примене образложени 
а то значи чињенично засновани у односу на сваког од кандитата у 
поступку избора. На тај начин се остварује право на образложену одлуку 
из које се препознаје зашто је изабран одређени кандидат и истовремено у 
чему је његова предност применом разумно прихватљивих и чињенично 
заснованих разлога у односу на остале кандитате учеснике конкурса.У 

23  Према одредби члана 60 став 3 Устава Републике Србије („Сл.гласник РС“ број 
98/2006): Свима су, под једнаким условима, доступна сва радна места.
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судској пракси се указује да је употреба дискреционих овлашћења 
противно циљу представља злоупотребу овлашћења.24

На основу провере применом назначених мерила и критеријума 
на конкретне ситуације конкурсна комисија долази до кандидата са 
најбољим резултатом. Према тим резултатима конкурсна комисија 
доноси одлуку о избору кандитата по објављеном конкрсу –аргуменат 
из одредбе члана 57 став 1 Закона.

Слово закона искључује произвољност у поступку избора и 
елиминише дискреционо овлашћење конкурсне комисије у поступку 
избора. На то упућују одредбе члана 58 став 2, 3 и 4 Закона којима је уређен 
начин избора када је више кандидата једнако квалификовано односно 
када више кандидата имају постигнуте једнаке најбоље резултате. У 
првом случају конкурсна комисија приликом доношења одлуке даје 
првенство једнако квалификованим кандидатима припадницима 
националних мањина, у циљу постизања одговарајуће заступљености 
припадника националних мањина и пуне равноправности између 
припадника националне мањине и грађана који припадају већини.У 
другом случају ако је више кандидата испунило мерила прописана за 
избор са једнаким најбољим резултатом, конкурсна комисија поново 
проверава оспособљеност, знање и вештине, односно компетенције 
кандидата према утврђеним критеријумима и мерилима из члана 56. став 
4. овог закона, све док не одреди оне међу њима чији резултати највише 
одговарају захтевима радног места Konačno када је више кандидата 
испунило мерила прописана за избор са једнаким најбољим резултатом, 
предност за запошљавање има кандидат који припада групи лица која 
се налазе у неједнаком положају, као што су жртве насиља у породици 
и партнерским односима, особе са инвалидитетом, припадници ромске 
националне мањине, а законом којим се уређује рад јавне службе, 
односно колективним уговором могу се одредити и друге групе лица 
које се налазе у неједнаком положају.(члан 58 став 4).

Одлука о избору кандидата доставља се свим кандидатима који 
су учествовали у изборном поступку на адресу наведену у пријави на 

24  О томе и ова судска одлука која се односи на ову радну средину: “У конкретном 
случају директор тужене је донео оспорено решење о пријему туженог М.Т. у радни 
однос без образложења и разлога којима се таква одлука оправдава па је стога одлука 
тужене поводом приујема у радни однос правилно поништена као незаконита а наводи 
ревизије да је материјално право погрешно примењен онеосновани“(Извод из Сентенце 
из пресуде Врховног касационог судаРев. 1061/2017 од 14.03.2017 године утврђена на 
седници Грађанског одељењаод 12.02.2019 године Билен Врховног касационог суда 
број 1/2019 стр 91/2
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конкурс. То је разлика у односу на до сада присутно правило у Радном 
законодавству Републике Србије да се неизабрани кандидати по правилу 
само обавештавају о одлуци о изабраном кандидату. 

За случај да достава није могла бити извршена по правилима 
о непосредној личној достави- није успела примениће се правило из 
одредбе става 6 члана 58 Закона да се у случају неуспешне доставе 
саставља писмена белешка а одлука се објављује на огласној табли 
јавне службе и по истеку осам дана од дана објављивања сматра се 
достављеном. То је исто решење као и оно из одредбе члана 185 став 2-4 
у вези члана 193 став 1. ЗОР које важи када се ради у истој ситуацији у 
општем радноправном режиму 25

Поступак конкурса може да се заврши неуспехом, али само из 
разлога прописаних одредбом члана 61 став 1 тачка 1-4.Закона ако 
конкурсна комисија утврди:

-- да није било пријава на конкурсу,
-- ако су пријаве одбачене у складу са чланом 55. овог закона,
-- ако ниједан од кандидата који је позван није учествовао у 

изборном поступку,
-- ако ниједан кандидат који је учествовао у изборном поступку 

није испунио мерила прописана за избор.
Решење на ову тему доноси директор на основу извештаја о 

чињеницама из става 1. овог члана које му доставља конкурсна комисија 
у року од 15 дана од дана достављања извештаја Решење о неуспеху 
конкурса које је донето на основу става 1. тач. 1) и 2) овог члана, објављује 
се на огласној табли послодавца. Едиктално достављање је било разумно 
оправдано када није било пријава на конурс али леге ференда нема 
оправдања ако су пријаве одбачене јер се кандидату мора омогућити 
право на делотворно правно средство а оно се не постиже овим начином 
доставе. То што су пријаве одбачене незначи да је то учињено на законит 
начин.Супротно ако је решење донето из разлога прописаних тачком 
3 и 4 става 1 члана 61. Закона доставља се свим кандидатима који су 
учествовали у изборном поступку. 

7. Интерна и судска заштита у конкурсном поступку

У поступку остваривања права неизабраном кандидату је 
омогућена интерна и екстерна заштита.Интерна заштита се активира 

25  Овај начин доставе на основу одредбе члана 58 став 6 и 7. Закона важи и за достав-
љање решења из чл. 55, 59. и 61. овог закона-аргуменат из одредбе члана 58 став 7 Закона.
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приговором који он има право да поднесе у року од осам дана од дана 
пријема одлуке о избору кандидата из члана 58. став 5. Овог закона. Овај 
правни лек се подноси директору јавне службе ако сматра да изабрани 
кандидат неиспуњава услове за запослење на радном месту, или да су се 
у изборном поступку десиле такве неправилности које би могле утицати 
на законитост његовог исхода. 

Директор о приговору одлучује у року од 8 дана од дана његовог 
подношења. Одлука се доноси у виду решења којим он може да одбаци 
приговор ако није благовремен, допуштен или не садржи разлог због 
којих је поднет, односно да га одбије ако утврди да није основан. Када је 
приговор основан директор може да решењем усвоји приговор и наложи 
конкурсној комисији да исправи неправилности и п реиспита одлуку о 
избору. Kонкурсна комисија може да, након исправке неправилности 
донесе нову одлуку о избору кандидата или остане при старој одлуци ако 
исправка неправилности није утицала на ваљаност одлуке о избору. Из 
садржаја одредбе става 3 члана 59. Закона следи да директор није ex legе 
овлашћен да као другостепени орган измени одлуку и решењем изабере 
другог кандидата.Он ако нађе да одлука није у складу са законом има 
само овлашћење давања назначеног налога.То је последица:

-- остваривања заштите права на двостепеност одлучивања 
и непосредности пошто је само конкурсна комисија имала 
непосредан увид у поступак провере кандидата из кога је као 
његов резултат настала одговрајућа оцена

-- и расподле надлежоности у поступку одлучивања.
Истина слово закона користи исказ може да решењем усвоји 

приговор и наложи конкурсној комисији, али не прописује овлашћење 
дирекора да донесе одлуку којом ће изменити одлуку о избору кандидата

У овом поступку кандидат који је учествовао у поступку има 
право да прегледа конкурсну документацију.26

Коначна одлука о избору кандидата је основ за закључење уговора 
о раду послодавца са изабраним кандидатом у року од 15 дана од дана 
њеног доношења.Када је изабрани кандидат већ у радном односу на 
одређено време код послодавца материјализација одлуке о избору се 
остварује доношењем решења о премештају. Разлог за ово решење је 
то што је изабрани кандидат већ у радном односу код послодавца на 
одређено време па се у суштини ради о посебном облику преображаја 
радног односа.

26  Видети одредбу члана 59.Закона.
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На основу коначне одлуке комисије о избору кандидата послодавац 
и изабрани кандидат закључују уговор о раду који је основ заснивања 
радног односа који 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 Правилника27. То значи да ће садржај уговора одредити 
одредба члана 32 ЗОР. Допунско правило важи у случају да запослени 
обавља послове више радних места када се у уговор о раду уносе називи 
свих радних места чије послове обавља и дужина радног времена на 
сваком радном месту, тако да укупно радно време запосленог не може 
да буде дуже од пуног радног времена.

Уговор се закључује у року од 15 дана од дана доношења коначне 
одлуке о избору Изабрани заснива радни однос закључењем уговора о 
раду, односно доношењем решење о премештају ако је изабрани кандидат 
запослен на неодређено време у истој јавној служби.

Правна последица поништаја конкурса, односно одлуке о избору 
кандидата је да запосленом који је изабран на том конкурсу престаје 
радни однос најкасније у року од 30 дана од дана правноснажности 
судске одлуке-аргуменат из одредбе члана 62 став. Закона.

Заштита неизабраног кандидата се не исцрпљује само у поступку 
интерне заштите.Неисрпљује, пошто је судска заштита у конкурском 
поступку прописана одредбом члана 60. Закона. Процесна претпоставка 
за њену дозвољену употребу могућа је у два алтернативна случаја:

-- да директор у утврђеном року не одлучи о приговору из члана 
59. овог закона

-- и када је неизабрани кандидат незадовољан коначном одлуком 
по приговору

Успех неизабраног кандидата у поступку судске заштите има за 
последицу престанак радног односа изабраном кандидату у року од 
30 дана од дана правноснажности судске одлуке-аргуменат из става 2 
члана 62 Закона

Кандидат може да оствари заштиту пред судом опште надлежности 
у року од 15 дана од истека рока за одлучивање директора, односно од 

27  Према одредби члана 36. Закона : Радни однос се заснива уговором о раду који 
закључују запослени и директор, односно запослени којег он овласти.
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.
Ако запослени обавља послове више радних места из Правилника, у уговор о раду 
уносе се називи свих радних места чије послове обавља и дужина радног времена на 
сваком радном месту, тако да укупно радно време запосленог не може да буде дуже од 
пуног радног времена.
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достављања одлуке по приговору.Овај рок је преклузиван и неможе се 
продужавати. Право на судску заштиту има и неизабрани кандидат 
у истом року и онда када је конкурсни поступак окончан одлуком о 
неизбору за случај неуспеха конкурса. Тада он нема право на приговор, 
јер директор доноси решење о неуспеху конкурса на основу извештаја 
о чињеницама које се односе на назначене разлоге неуспеха које му 
доставља конкурсна комисија у року од 15 дана од дана достављања 
извештаја.На то упућују и одредбе члана 61 став 3 и 4. Закона којима је 
прописано: Решење о неуспеху конкурса које је донето на основу става 1. 
тач. 3) и 4) овог члана доставља се свим кандидатима који су учествовали 
у изборном поступку.

Кандидати из става 3. овог члана могу да остваре судску заштиту 
у року из члана 60. став 1. овог закона.

8. Радни однос директора у јавној служби

Директор односно друго лице које руководи радом јавне службе 
се именује након спроведеног конкурсног, односно изборног поступка за 
директора заснованог на вредновању кандидата у складу са законом којим 
се уређује рад јавне службе. Од тога постоји изузетак ако законом којим 
се уређује рад јавне службе није уређен конкурсни, односно поступак за 
избор кандидата за директора заснован на вредновању кандидата када 
се примењују одредбе овог закона о конкурсном поступку за пријем у 
радни однос запосленог.

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. 28

Директор може обављати дужност у радном односу на одређено 
време или ван радног односа. 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. Он не може бити у радном односу 
на неодређено време, па и ако је директор из реда запослених у тој јавној 

28   Такве су например одредбе члана 132/4 Закона о здравственој заштити („Сл.гласник 
РС“ “Службени гласник РС”, бр. 25/2019) односно члана, члан 12. Закона о основама 
система образовања и васпитања или члана 167 Закона о пензијском и инвалидском 
осигурању(Службени гласник РС”, бр. 34/2003, 64/2004 (Одлука Уставног суда), 84/2004 
(други закон), 85/2005, 101/2005 (други закон), 63/2006 (Одлука Уставног суда), 5/2009, 
107/2009, 101/2010, 93/2012, 62/2013, 108/2013, 75/2014, 142/2014, 73/2018).
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служби јер му тада мирује радни однос док врши дужност директора 
а по истеку мандата активира се његов радни однос као запосленог у 
складу са законом којим се уређује област рада.Могућа је и ситуација да 
ако је законом којим се уређујe рад јавне службе, односно статутом јавне 
службе тако одређено, да директор који jе именован из реда запослених у 
јавнојслужби, може да поред послова свог радног места обавља дужност 
директора са најмање половином пуног радног времена. 29

Одредбом члана 77 Закона таксативно су одређени разлози 
престанка дужности директора од када му по законскоj наредби престаје 
радни односос и у случају када je реч о директор из реда запослених у 
јавној служби. То су:

-- истек мандата – даном истека мандата; 
-- поништај конкурсног поступка, односно одлуке о именовању 

– протеком рока од 30 дана од дана правноснажности судске 
одлуке; 

-- разрешењем на лични захтев – даном одређеним у акту о 
разрешењу, односн од аном разрешења са чиме се по законској 
наредби изједначава и подношење захтева за мировање радног 
односа; 

-- разрешење у другим случајевима у складу са законом – даном 
одређеним у акту о разрешењу, односно даном разрешења; 

-- престанком радног односа – даном престанка радног односа; 
-- у другим случајевима утврђеним законом. 

Према одредби става 3 члана 77 Закона Престанак дужности 
директора не сматра се престанком вршења јавне функције у смислу 
остваривања права на накнаду плате након истека мандата.

Покренут и поступак за разрешење је факултативни основ да 
надлежни орган удаљи и са дужности директора против кога је покренут 
поступак за разрешење, до доношења решења о разрешењу. За време 
удаљења са дужности директор остварује право на накнаду плате у 
складу са законом којим се уређује област рада.30 То значи да се накнада 
одређује применом правила из одредб члана 168 став 1. ЗОР.

Ове норме које регулишу радноправни статус директора примењују 
се на основу одредбе члана 80 Закона и у односу на заменика, односно 
помоћника директора ако се у јавној служби у складу са законом којим 
се уређује рад јавне службе врши њихово именовање од стране оснивача. 

29   Видети одредбу члана 76. Закона.
30   Видети одредбу члана 78. Закона.
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Надлежни орган именује вршиоца дужности директора без 
спровођења конкурсаа најдуже до годину дана осим ако законом којим 
се уређује рад јавне службе није одређен други период:

-- када након спроведеног конкурса није извршено именовање 
директора 

-- ако директор престане да обавља дужност пре истека времена 
на које је именован, до именовања директора у складу са 
чланом 74. овог закона, 

-- и у случају дужег одсуства директора са дужности уз 
накнаду плате, до његовог повратка на рад. Услов је и да он 
испуњава услове који су законом, другим прописом, односно 
Правилником одређени за директора. Он има иста права, 
обавезе и одговорности као директор јавне службе.-аргуменат 
из одредбе члана 74/5 Закона.
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This paper points out some of the ways of filling the work-posts in pu-
blic services and certain disputable questions in relation to that. These relate 
to: unallowed establishment of labour relations; order of following the ways 
of filling the work-posts and significance of absence of the agreement of the 
employee in relation to the employee overtaking agreements.
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ДОКАЗИВАЊЕ МОБИНГА

Апстракт: Доказивање мобинга је сложeн процес јер су ретко 
на располагању материјални докази, а сам интензитет је тешко 
квантификовати. Пошто се утврде предуслови постојања дела 
- трајање и умишљај, при одлучивању треба имати у виду сет 
закона који уређују рад, пословну политику и интерну нормативу 
послодавца, као и психолошки профил мобера (туженог) и 
оштећеног (тужиоца). Штету причињену мобингом и износ 
накнаде утврђује вештак медицине рада у тиму са психологом, 
прихијатром и другим медицинским профилима, у зависности 
од тражених  информација. Врши се компарација здравственог 
стања и психосоцијалног функционисања  тужиоca  пре и после 
доживљеног мобинга. Степен оштећења утврђује се на основу 
интензитета и трајања мобинга, тј. учесталости мобирајућих 
понашања у периоду посматрања. Добијена вредност, „количина 
мобинга - QM“, представља квантификован интензитет 
мобинга, а метод се зове мобингометрија. Вредност је увек 
индивидуална, jer зависи од преморбидне предиспозиције и личних 
особина. Услов за накнаду је утврђена узрочно-последична веза 
мобинга и  штетне последице (nexus). 

Кључне речи: мобинг, мобирајућа понашања, вештачење, 
мобингометрија, последице мобинга.
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1. Уводне напомене    

Мада се Закон о спречавању злостављања на раду1 примењује од 
2010. године, у правосудној пракси нема много окончаних спорова, ни 
званичних података о броју тужби и правоснажних пресуда.2   Неспорно 
је само то да спорови трају годинама, упркос обавези решавања по 
хитном поступку.3 

Одступање од класичног  доказног начела „аctori incubit probatio“ 
– пребацивање терета доказивања са тужиоца на туженога додатно је 
отежало процесуирање.4 То значи да је довољно је да тужилац  (лице које 
сматра да је злостављано) постојање мобинга „учини вероватним“, а на 
туженоме је да ту вероватноћу оспори доказима. Увођење фундаментално 
различитог доказног поступка успорава рад суда. Различити су 
критеријуми и пракса у „утврђивању вероватноће“, а временско 
ограничење изношења нових доказа по Закону о парничном поступку 
додатно отежава утвђивање релевантних околности. Вероватноћа 
је најнижи степен доказаности (виши су убеђење и извесност), па се 
може десити (макар теоретски) да судија, поштујући правила о терету 
доказивања по ЗСЗР, донесе пресуду на основу вероватноће, уколико 
послодавац не пружи противдоказе којима би ту „вероватноћу“ оспорио. 
Одлучивање без потпуно изведеног доказног поступка и утврђеног 
чињеничног стања у постојећој регулативи надмашује дискреционо 

1   Објављен у „Сл.гласнику РС“ бр.36/2010
2   Подаци до којих се могло доћи до званичним упитом суду до 30 августа су: у 
новосадском Апелационом суду води се 59 спорова (2018 и 2019.г), a од  2010. године 
па до  20.08.2019.  било је  445 спорова, од којих је 433 решено, a 12 у раду. Спорови се 
софтверски воде под предметом дискриминације. Пред.  Вишим судом у Лесковцу од 
2016 . године је решено је 28 спорова, у току је 7. Апелациони суд у Крагујевцу нема 
софтверску опцију уписа „мобинг“ као правни основ, па не може дати ту информацију. 
3   Нa начело хитности обавезује  чл.43. Закона о парничним поступку и Закон о раду, 
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   Обзиром да је радни спор спор неједнаких могућности, ради успостављања  бар 
процесне равнотеже кад већ нема фактичке, Европски парламет је донео Директиву 
2002-273-ЕС која налаже пребацивање терета доказивања са запосленог на послодавца 
у свим радним споровима, што је  инплементирано  само у мађарски Закон о раду, 
чешки Закон о парничном поступку у одељку радноправних односа, и законе о раду 
у Естонији и Бугарској. У већини закона је, као и код нас,  одступање од принципа 
actori incubit probatio предвиђено у само у адтидискриминационим законима, Закону о 
заштити узбуњивача и  Закону о спречавању злостављања на раду.
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право судије и неуставно је, јер се пресуда може донети само на основу 
утврђеног чињеничног стања.

Поступак је компликован и јер је постојање мобинга засновано 
на субјективном осећају особе која одређена понашања доживљава као 
мобинг, што објективно не мора бити тачно – може се радити о кршењу 
других радних, социјалних и, људских права, преосетљивости „жртве“ 
(тужиоца), нереалном сагледавању стварности, несхватању  обавезе 
поштовања радних обавеза и дисциплине, фикцији... Закон о заштити 
узбуњивача5 je много прецизнији  у вези заштите  узбуњивања: он  
ужива заштиту ако би у информацију поверовала особа истог образвања 
и искуства, значи заснована је на правном стандарду. У том случају  
искључено је утврђивање злоупотребе права на узбуњивање. Треба 
напоменути и то да Закон о заштити узбуњивача проширује заштиту и 
на повезана лица, јер је чест случај да се репресија врши баш репресијом  
блиске особе,6 посреном виктимизацијом. ЗСЗР тај вид злостављања не 
познаје, мада он фактички постоји.

Мобирани – тужилац ужива заштиту од интерног утврђивања 
злоупотребе права на заштиту од мобинга (ако посредовање не успе, а 
има индиција да се ради о злоупотреби7)  по психолошком стандарду, 
(на основу психолошке процене да ли се ради о стварном доживљају 
мобинга или злоупотреби права на заштиту из лукративних разлога) 
који је много теже утврдити, а може бити релевантно при одлучивању 
суда. Обзиром на често опречне ставове судије (засноване на праву), 
психолога (засноване на правичности) и вештака који утврђује промене 
у стању и здрављу тужиоца, а без потпуне сигурности у стварни разлог 
тих промена, тј. узрочно последичну везу мобинг – штетна последивца,  
процес  постаје још комплекснији. 

Исти проблем се јавља и код накнаде нематетијалне штете 
узроковане мобингом, јер је тешко прецизирати и основано аргументовати 
нексус мобинг – штетна последица, обзиром на многе животне ситуација 
које могу узроковати исту последицу (стање или дијагнозу). Поред тога, 
накнада нематеријалне штете је сатисфакција за повреду личних добара, 
коју је тешко квантификовати, па је утврђивање увек релативно.   

5   Објављен у „Сл.гласнику РС“ бр. 128/14
6   Члан 6. Закона о заштити узбуњивача: „ Повезано лице има право на заштиту као 
узбуњивач ако учини вероватним да је према њему предузета штетна радња због 
повезаности са узбуњивачем.“ 
7   Члан 23. Закона о спречавању злостављања на раду
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У поступку се супсидијерно  примењује Закон о парничном 
поступку8 и  Закон о раду.9 Обзиром да је последица мобинга често 
нарушавање здравља, треба  узети у обзир и одредбе Закона о безбедности 
и здрављу на раду10, да би се разграничили услови за безбедан рад 
по ЗБЗР (односе се првенствено на физичку безбедност) и ЗСЗР (који 
укључује и психосоцијалну безбедност). Често се мобинг поистовећује 
са дискриминацијом, која је ужи појам јер се односи само на стављање 
у различит положај по основу личног својства, урођеног или стеченог. 
Члан 16. Закона о забрани дискриминације дефинише дискриминацију 
на раду и вези са радом веома детаљно.11 

Сличности ова два закона су што се оба односе на повреду права 
једнакости (под условима предвиђених законом), личности (достојанства, 
части и угледа) и угрожавају здравље. Разлика је у томе што за постојање 
дискриминације није потребан умишљај и може се поднети директна 
тужба суду или притужба Поверенику за заштиту равноправности, 
док је по ЗСЗР услов за судску заштиту обустава (неуспех) интерног 
посредовања. 

Веома компатибилни закони су и Закон о заштити узбуњивача 
(узбуњивање се најчешће завршава мобингом или отказом) и Закон о 
заштити података о личности, јер је повреда приватности често средство  
мобинга.

Скромна судска пракса није уједначена, јер у споровима поводом 
мобинга није дозвољена ревизија (за разлику од спорова поводом 
дискриминације, узбуњивања и повреде права из радног односа). Циљ 
овог чланка је да постави стандарде и да одговоре на најчешћа питања 
у вези доказивања мобинга. 

8   Одредбе из главе 29.,  који регулишу поступак у парницама из радних односа.
9   Закон о раду  чланом 21. забрањује узнемиравање и сексуално узнемиравање.
10   Објављен у „Сл.гласнику РС“ бр. 101/05, 91/15,113/17
11   Чл. 16., став 1: „Забрањена је дискриминација у области рада, односно нарушавање 
једнаких могућности за заснивање радног односа или уживање под једнаким условима 
свих права у области рада, као што су право на рад, на слободан избор запослења, на 
напредовање у служби, на стручно усавршавање и професионалну рехабилитацију, на 
једнаку накнаду за рад једнаке вредности, на правичне и задовољавајуће услове рада, 
на одмор, на образовање и ступање у синдикат, као и на заштиту од незапослености“; 
став 3.: „ Не сматра се дискриминацијом прављење разлике, искључење 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, као и предузимање мера заштите према појединим категоријама лица  (жене, 
труднице, породиље, родитељи, малолетници, особе са инвалидитетом и други“).
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2. Процесни услови за покретање поступка

Закон о спречавању злостављања на раду примењује се на све 
радно ангажоване, запослене и на све послодавце у Србији. Активну 
легитимацију имају запослени, лица која обављају привремене и 
повремене послове,  ангажовани по уговору о делу или другом уговору, 
лица на стручном оспособљавању и усавршавању, волонтери и сви 
који по било ком основу учествују у раду послодавца.(чл.2. ЗСЗР). 
Пасивно легитимисан је увек послодавац, који сноси прекршајну и 
материјалну одговорност, са могућношћу регреса од штетника (лица 
које се терети за злостављање). У случају тужбе против физичког 
лица које се терети за мобинг (а не послодавца) приговор недостатка 
пасивне легитимације је основан.12  Обзиром да ЗСЗР познаје и посредни 
мобинг (чл.6. став 2. -  подстицање на злостављање), може се теретити 
и лице за које постоји основана сумња да подстиче на злостављање 
радњама које нису у непосредној вези са злостављањем, и не мора бити 
у непосредном контакту са лицем које сматра да је злостављано. Тај 
случај треба процесуирати  аналогно кривичном делу подстрекавања -  
мора се учинити вероватним да је усмерено  на конкретно лице и врши 
се конкретно одређеним радњама. У пракси је најчешће вертикално 
подстрекавање хоризонталног мобинга, тако што надређени преко свог 
лојалног лобија врши посредни мобинг над нежељеним запосленим. 
Подстицање се углавном чини активно (чињењем): подстрекавањем, 
помагањем и омогућавањем мобинга.  Пасивно подстицање (пропуштање 
дужности чињења)  може бити у односу на превенцију настанка мобинга 
(обавеза стварања здраве и безбедне радне околине – чл. 4.), у односу 
на обавезу заштите од мобинга (чл.8) и у односу на обавезу покретања 
поступка интерне заштите (обавеза покретања поступка заштите код 
послодавца по пријему захтева за заштиту од злостављања, по чл. 15.).  
Пасивно злостављање непокретањем поступка за заштиту је лако и 
брзо доказиво, обзиром да Закон предвиђа рок од 3 дана по пријему 
захтева за заштиту. Пасивно злостављање из члана 4. и члана 8. теже је 
доказати, обзиром да је за постојање подстицања потребано доказати  
директни умишљај.

Закон као процесни услов за тужбу предвиђа обавезу покушаја 
интерног решавања спора поводом мобинга посредовањем. Само у 
колико посредовање не успе, може се покренути судски спор, у року 
од 15 дана од обуставе поступка. 13  Изузетак је ситуација у којој се за 
12   Решење Апелационог суда у Нишу, Гж1 403/13 од 22.3.2013.године
13   Члан 29., став 2. Закона о спречавању злостављања на раду
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злостављање терети одговорно лице код послодавца или сам послодавац 
(са својством физичког лица). У том случају, рок за тужбу је 6.месеци 
од последњег злостављања. У јавности (па и стручној) има издвојених 
мишљења да се понашања која имају елементе бића мобинга, а догађала 
су се се пре више од 6 месеци застарела, што је неосновано, обзиром да 
је рок од 6 месеци од последњег злостављања преклузиван у односу на 
подношење тужбе, а трајање је квалификаторна околност за накнаду 
штете.14

Да би се мобинг декларативно утврдио, што је услов испуњења 
свих других тужбених захтева који су конститутивни (забрана даљег 
злостављања, уклањање последица мобинга, накнада материјалне и 
нематеријалне штете и објава пресуде, по чл.30. ЗСЗР), треба поћи од 
дефиниције појма (чл.6., став 1. ЗСЗР): „Злостављање, у смислу овог 
закона, је активно или пасивно понашање према запосленом или групи 
запослених код послодавца које се понавља, а које за циљ има или 
представља повреду достојанства, угледа, личног и професионалног 
интегритета, здравља, положаја запосленог и које изазива страх 
или ствара непријатељско, понижавајуће или увредљиво окружење, 
погоршава услове рада или доводи до тога да се запослени изолује или 
наведе да на сопствену иницијативу раскине радни однос или откаже 
уговор о раду или други уговор. 

Злостављање, у смислу овог закона, јесте и подстицање или 
навођење других на понашање из става 1. овог члана“.     

Значи, за постојање мобинга неопходно је да су испуњена 2. 
кумулативна услова, а штити се 3 добра.

Услови су понављање и умишљај. Испуњеност ових услова раздваја 
мобинг од конфликта. Конфликт нужно прати и живот и рад, а  однос 
конфликта према мобингу је исти као однос афекта према умишљају. 

Први услов постојања мобинга је понављање, па се поставља 
питање колико пута треба понашање са обележјем мобинга да се понови 
да би се се овај услов испунио?  У јавности, али и у међу одређеним 
бројем судија прихваћен је став да мобинг постоји ако траје шест месеци 
и понавља је једном недељно. С правног аспекта, то је нетачно, мада 
може бити тачно с медицинског аспекта.

14    Интересантна је првостепена пресуда  Вишег суда у Суботици 3П1/3/16 у којој се 
утврђује трајање злостављања у периоду од 12 година, што је подложно преиспитивању, 
обзиром да се ЗСЗР не може ретроактивно примењивати; спор није правоснажно 
окончан
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Психијатар Лајман (1932-1999) се још 80-тих година бавио утицајем 
мобинга на психичко стање пацијента и утврдио је да је  потребно да 
мобинг  траје минимум  шест месеци, са фреквентношћу једном недељно 
да би се негативно одразио на психичко  здравље злостављаног лица, 
обзиром да је то најчешће средњи ниво континуираног стреса. Овај 
услов везује се искључиво на психичко злостављање и неосновано је 
прихваћен као чест стандард у процесуирању мобинга по ЗСЗР, који 
поред психичког познаје и физичко и сексуално злостављање на раду. 
Понављање (трајање) може бити релевантно за накнаду штете узроковане 
мобингом, али не и за његово постојање.  Последица   резултира из дела, 
а не из трајања вршења тог дела.  Трајање може бити квалификаторна 
околност, аналогно продуженом кривичном делу или породичном 
насиљу, које такође резултира из трајног односа, урушава здравље и 
интегритет, али се за постојање не тражи понављање.  Прво постоји 
основно дело, па ако га понови исти извршилац према истом оштећеном 
(на исти сличан начин, користећи исту или сличну ситуацију, проистеклу 
из истог, трајног односа) имамо продужено кривично дело, по члану 61. 
Кривичног законика.15 

Обзиром да је понављање законски услов постојања мобинга по 
важећем закону, поставља се питање колико пута злостављање треба 
да се понови или колико да траје пре тужбе (захтева за заштиту од 
злостављања код послодавца или покретања поступка пред Републичком 
агенцијом за мирно решавање радних спорова).  Одговор би био да је 
то прво понављање, у колико се врши од стране истог лица, на исти 
или сличан начин (по чл.6. Закона и чл. 12. Правилника), свесно и 
са истим циљем16 Понављање као услов постојања мобинга помиње 
се у пресудама, али не постоји усаглашен став колико пута и у ком 
временском периоду, како би се раздвојило од конфликата.17    

Други услов постојања злостављања је да се врши умишљајно, што 
мобинг раздваја од конфликта, који резултира из афекта. Умишљај лица 
које се терети за мобинг се може односити на циљ (повреда достојанства,  
угледа, личног и професионалног интегритета, здравља, изолација, 

15   Објављен у „Сл.гласнику РС“ бр. 85/05, 72/09, 111/09, 121/12, 104/13,108/14, 94/16
16   Видети више у Коментару закона о спречавању злостављања на раду,   Кићановић 
О, СЕС 2015
17   Пример неопходности испуњења овог услова може се видети у образложењу 
пресуде Апелационог суда у Београду, Гж.1 396/2014, у којој се наводи: „... Неосновани 
су наводи жалбе да је тужилац у обавезида учини вероватним злостављање... обзиром 
да се понашање одговорног лица понављало...“ односно да је учестало у дужем 
временском периоду, што је битан услов за постојање злостављања на раду“.
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отежавање услова рада)  и на последицу (да запослени на сопствену 
иницијативу раскине уговор о раду) или на оба. 

Циљ емоционалног мобинга циљ је задовољење психопатолошке 
потребе за  злостављањем,  у ком случају последица тог злостављања 
не мора бити умишљајна – „да наведе запосленог да на сопствену 
иницијативу раскине радни однос...“ Мобер често то и не жели, јер би 
тако изгубио своју жртву. Код стратешког мобинга, циљ и последица 
су компатибилни, било да је мотив економски - да се послодавац 
ослободи законских обавеза при отказу,18 или  политички – да из радног 
и социјалног окружења елиминише неистомишљенике. 

По дефиницији злостављања - чл. 6. Закона и чл. 12. Правилника о 
правилима понашања послодаваца и запослених у превенцији и заштити 
од злостављања на раду се штите 3 добра, па је неопходно учинити 
вероватним свестан и континуиран напад на:

-- лично добро  (…„повреда достојанства, угледа, личног и 
професионалног интегритета, изазивање страха и нарушавање  
здравља“…, )

-- радно окружење (...„стварање непријатељског и увредљивог  
окружења“…), 

-- услове рада  (...  „погоршава услове рада или доводи до тога 
да се запослени изолује“).

Да би се постојање мобинга утврдило, неопходно је прецизирати 
појам мобинга. Правилник о правилима понашања послодаваца и 
запослених у вези превенције и заштите од злостављања на раду19 у члану 
12. је указује на  „6 група понашања којих се треба уздржавати, а која 
указују на злостављање“: онемогућавање комуниклације, нарушавање 
добрих међуљудскух односа, нарушавање личног и професионалног 
интегритета, нарушавање здравља и сексуално узнемиравање. Ипак, 
у утврђивању мобинга суд се не може везати само за ових 6 „група 
понашања” као numerus clausus, jер је начин сваког злостављања, па 
и на раду, зависи од деструктивне маштовитости злостављача. Поред 
тога, Правилник као нижи акт,  не може  редуцирати виши акт, Закон, 
сужавајући „свако активно и пасивно понашање према запосленом“ из 
члана 6 (појам злостављњаља) на 6 облика. Зато, наведена понашања 
узети само као оквирни и користан  репер за постојање мобинга.20

18   Мада ЗСЗР не познаје стратешки мобинг, он се помиње у пресуди Основног суда у 
Новом Саду П1-1828/12
19   Објављен у „Сл.гласнику РС“ бр. 62/2010
20   Видети више Јашаревић С., Мобинг у пракси и документима ЕУ и Србије, Зборник 
радова факултета у Новом Саду 1-2/2008
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Члан 13. Правилника  таксативно набраја и шта није предмет 
мобинга: појединачни акт послодавца (решење, анекс, упозорење), 
ускраћивање права утврђених законом, радна дисципина, активности 
предузете због безбедности и здравља на раду, дискриминација, 
повремене разлике у мишљењу и конфликти.  Као што је неуставно да 
Правилник редуцира Закон сужавањем појма злостављања на 6 врсти 
понашања, тако је  пренормирано да исти Правилник утврђује да оно 
што је предмет других закона или општих аката послодавца у складу 
са законом није мобинг. Ипак, ово може послужити као орјентир неукој 
странци. 

Међутим, пракса показује да је оно „што није предмет мобинга“ 
најчешће доказ у поступку, под одређеним условима. 

На пример, појединачни акт послодавца (анекс уговора о раду) 
није предмет мобинга, али може бити доказ, ако се злоупотреби са 
циљем и мотивом мобинга. Ако запослени сматра да је анекс који је 
потписао како не би добио отказ (по чл.172. ЗОР непотписивање анекса 
је легитимни разлог за отказ) противан члану 171. Закона о раду, поднеће 
тужбу суду, у року од 60 дана.  Али ако сматра да  је анекс донет in-
tuitu personae, а не из легитимних разлога (екононске, организационе, 
технолошке промене), он то  може  предочити као доказ мобинга, уз 
одговарајуће околности које то потврђују, нпр: да је добро радио, био 
афирмисан у пословном окружењу, да није било повреда радне дужности 
ни дисциплине, да му није приговарано на квалитет рада, да је улагано у 
његово усавршаваање..., а ипак је нпр. са заступничких послова пребачен 
у кадровско. Веома често се особе које се одлично покажу на одређеним 
пословима премештају на друга места због страха претпостављеног да ће 
бити професионално превазиђен или да ће запослени  бити непожељан 
сведок одређених неправилности. У том случају постоји индиција је да 
је анекс донет ради изолације запосленог, а не из легитимних разлога 
по чл. 171.ЗОР, и може бити доказ мобинга.  

Противници прихватања мобирајућих анекса као доказа мобинга 
свој став аргументују ризиком могућност пробијања преклузивних 
рокова. Рок за оспоравање анекса у судском поступку је 60 дана, а за 
заштиту од злостављања 6 месеци од последњег злостављања. Ако  
запослени добије спор, а један од тужбених захтева буде „уклањање 
последице злостављања“ (чл. 30, став 1. тачка 3.), то може бити и враћање 
на радно место пре анекса, што фактички укида анекс. На тај начин 
индиректно би се могао пробити  рок од 60 дана за оспоравање анекса 
и продужити на 6. месеци. Ипак, овај разлог је само теоретски, јер се 
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суд пресудом не може  мешати у одлуку послодавца о распоређивању 
запослених.

Правилник као околност која не представља мобинг предвиђа и 
ускраћивање права утврђених  законом, општим актом  или уговором 
о раду: неисплату зараде, јубиларне награде и других примања, 
прековремени рад, онемогућавање права на одмор... Та права штите 
се пред надлежним судом или пред Републичком агенцијом за мирно 
решавање радних спорова. Међутим, ако се ускраћивање врши 
селективно и злонамерно, може бити  доказ мобинга. У том смислу 
је интересантна пресуда новосадског суда: јавно предузеће је свим 
запосленима боловање преко 30 дана исплаћивало са зарадама, мада га 
Закон на то не обавезује, па се накнадно рефундирало из Фонда, како би 
олакшало економску ситуацију болесним запосленим.  То није учинило 
јединно у случају тужиље за мобинг, већ је поступило по „слову закона“, 
што је новосадски суд узео као доказ мобинга, јер је такво поступање  
евидентно  селективно и репресивно. 

Обезбеђивање радне дисциплине и безбедности на раду не 
представља мобинг по чл. 13. Правилника, што је такође пренормирано, 
јер је уређено законима који уређују рад, интерним актима и Законом 
о безбедности и здрављу на раду. Ипак, ако се одређене обавезе или 
контроле врше селективно и тендециозно, то може бити један од доказа 
мобинга. 

3. Утврђивање мобинга на примерима судске праксе

Обзиром на нови доказни поступак – пребацивање терета докази-
вања са тужиоца на туженога, постављају се два питања: чиме учинити 
постојање мобинга вероватним и како оспорити ту „вероватноћу“ 
доказима. 

При утврђивању мобирајућих активности неопходно је сва 
понашања посматрати у оквиру пословне политике, легитимних циљева 
послодавца, праксе доброг руковођења, поштовања радне обавезе и 
дисциплине и с тим у вези оправданости, сразмерности  и сврсисходности 
понашања која се представљају као мобинг. Посебно треба испитати 
међусобну повезаност тужиоца са  лицем које се терети за мобинг у 
вези испуњавања обавеза из радног односа и одговорности за њих,  као 
и поштовање обавезе послодавца да обезбеди здраве и безбедне услове 
за рад и онемогући злостављање на раду.
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У утврђивању мобинга расположива средства су сведочења, 
суочавања, материјални докази (мејл, смс поруке, радни учинак...) 
и вештачења. Дискутабилно је доказивање аудио и видео записима, 
које се може узети у обзир ако није у колизији са посебним законом 
који регулише ову област – Законом о заштити података о личности. 21 
Сведочење је најнепоузданији доказ, јер асиметрични однос тужиоца и 
туженога отежава реалност исказа. У процени доказа потребно имати 
у виду  обавезујуће регулативе пословања,  хијерархију и интерне 
акате.  Код медицинског вештачења важан је интензитет мобирајућих 
понашања, као и индивидуална отпорност или преосетљивост тужиоца. 
Притом треба поставити разуман праг издржљивости у односу на стрес 
на раду, који је саставни део савременог пословања.

У пракси је веома чест синдром празног стола, који  је психолошки 
много тежи од синдрома пуног стола, јер је скоро увек праћен изолацијом, 
па жртва често запада у депресију и апатију, уз склоност самооптуживању, 
што узрокује промене на емоционалном и социјалном нивоу, праћене 
психосоматским поремећајима. У том случају, доказивање материјалним 
доказима најлакше се врши презентирањем обима посла који је тужилац 
имао пре настанка мобинга. Притом је потребно искључити грешке 
у раду, спорост или пропусте, јер они могу бити разлог одузимања 
одређених послова, што је свакако погрешан корак, јер за то постоје 
друга решања предвиђена Законом о раду. 22 У том случају се не ради о 
мобингу, али је терет доказивања на туженоме (лицу које се терети за 
злостављање). Синдром празног стола најчешће је покушај „легализације 
отказа“, јер запослени „није обављао своје радне задатке и није остварио 
очекивања“.23

Што се тиче изолације и премештаја у често неусловне просторије, 
суд као доказ прихвата фотографију радног простора. Овде је важно 
напоменути да се појам погоршавања услова рада у случају мобинга 
битно разликује од лоших радних услова по Закону о безбедности и 
здрављу на раду.24 Док ЗБЗР предвиђа минимум услова неопходних за 
физички безбедан рад (нпр. физичка, хемијска, топлотна  заштита),25 

21   Нови Закон о заштити података о личности („Сл.гласник РС“ бр.87/2017) требало 
би да почне да се примењује августа 2019.године, мада је могуће одлагање, по речима 
новоизабраног Повереника
22   Члан 179., став 1., тачка 1. Закона о раду
23   Члан 179., став 2., тачка 1. Закона о раду 
24   Објављен у „Сл.гласнику РС“ бр. 101/2005, 91/2015, 113/2017)
25   Видети детаљније глава III, чл. 8-27
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ЗСЗР број услова проширује и на психосоцијални аспект безбедности, 
који се може индивидуализовати. Нпр. у једној пресуди београдског 
Апелационог суда се као погоршање услова рада у ЈКП узима премештај 
тужиље на локацију Новог гробља, мада простор испуњава све услове 
по ЗБЗС, а радно место одговара квалификацијама по Закону о раду 
и систематизацији. Поред тога, премештај сам по себи не може бити 
предмет мобинга јер је то појединачни акт послодавца26 и процесуира се 
по одредбама Закона о раду. Ова околност ипак је прихваћена као доказ 
мобинга, јер је тужиља више пута усмено и писано указивала послодавцу  
на велики страх од гробља, због кога је затражила и помоћ лекара, те 
је суд ову субјективну околност прихватио као свесно и злонамерно 
злостављање од стране послодавца, иницирано од стране непосредног 
претпостављеног који се терети за злостављање.

Интересантна је и пресуда Апелационог суда у Београду, 27 у којој 
се констатује да је „ расподела радног простора у овлашћењу директора, 
али ако се запослени у расподели тих просторија  стављају у неједнак  
положај и ако за то не постоје разумно оправдани разлози,  очигледно 
се  поступа противно правилу из чл. 4. ЗСЗР са становишта дужности 
послодавца да организује рад на начин који спречава злостављање“. 
Суд узима у обзир околност да је канцеларија у потпуности опремљена 
канцеларијским материјалом, али у том делу нема других запослених, 
што указује на „изолацију тужиоца, што није правно прихватљиво.“

У пракси се често поставља питање ограничења дискреционог 
права директора или руководиоца да премести запосленог на друго 
радно место. Извод из образложења Апелационог суда у Београду може 
бити корисан репер за судску праксу, како у утврђивању законитости 
анекса, тако и у утврђивању да ли је анекс био мобирајућ. Према одредби 
члана 171. Закона о раду послодавац  може  запосленом да понуди измену 
уговорених услова рада, ради премештаја на други одговарајући посао 
због потреба процеса и организације рада, а у смислу  одредбе члана 172. 
уз понуду за закључење анекса уговора о раду послодавац је дужан да за
посленом у писаном облику достави и разлоге за понуду. Испуњење ових 
формалних услова ипак не одговара на суштинско питање законитости 
анекса, или малициозне злоупотребе права директора на премештање. У 
26   По чл. 13.Правилника о правилима понашања послодаваца и запослених у вези 
са превенцијом и заштитом од злостављања на раду („СЛ.гласник РС“ бр.62/2019)
појединачни акт послодавца, утврђивање права која се утврђују пред надлежним судом, 
радна дисциплина у функцији организације посла и заштите безбедности и здравља на 
раду и повремене разлике у мишљењима се не сматрају злостављањем.
27   Пресуда Апелационог суда у Београду Гж. 5495/2012 од 31.октобра 2012. године.
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образложењу пресуде се каже: „Разлози премештаја  морају бити конкре
тизовани и потврдити да се премештај не врши на основу дискреционог 
овлашћења директора односно руководиоца. Ради тога, разлог из ожалбене 
пресуде да је дискреционо право директора и руководиоца да одлучује о 
премештају запосленог  на сваки посао који одговара врсти његове струч
не спреме, знању и способностима ако то захтевају потребе организације 
рада и да је директор овлашћен да бира своје најближе сараднике руково
диоце служби сходно њиховим организационим способностима овај суд 
не прихвата, јер само због потреба процеса рада директор има овлашћење 
да изврши премештање запосленог на други одговарајући посао. О томе 
првостепени суд није водио рачуна, а и чињенично стање остало је  не
потпуно утврђено на околности: да ли је било застоја у раду и ако јесте 
када и у чему се  састојало, и на који начин је тужилац и којим конкретним 
радњама допринео том застоју, да ли је у односу на те задатке тужиоцу био 
одређен рок, и који је био рок по природи ствари за њихово завршавање, 
да ли су тужиоцу дате инструкције и упутства, као и у погледу селекције 
налога које треба објавити.28

Веома чест вид мобинга је урушавање личног и професионалног 
интегритета,  а жртве су често квалитетни професионалци. Виши суд 
у Суботоци донео је пресуду којим се усваја тужбени захтев и утврђује 
мобинг тужиље од стране директорке у периоду од 28.новембра 
2011.године до 26. априла 2012. године тако што је „понижавана, 
омаловажавана и изолована, од ње су скриване информације од значаја 
за рад, није јој омогућено да обавља послове за које је задужена, а све у 
циљу повреде достојанства личности и професионалног интегритета.“29 

Онемогућавање усавршавања и напредовања чест је облик мобинга 
на факултетима, a прва пресуда је донета на Филозофском факултету 
у Новом Саду 2011.године у корист асистента баш из тог разлога, уз 
накнаду штете и објаву у скоро свим медијима.

Мобирајуће активности често су хетерогене, а тужба често 
садржи указивање на све облике злостављања предвиђене чланом 12. 
Правилника. У том случају, за постојање мобнга довољно је да суд утврди 
и само једно или нека понашања која представљају мобинг и прихвати 
тужбени захтев у том делу. У смислу заступљености свих предвиђених 
облика мобинга интересантна је Пресуда новосадског Апелационог суда 

28   Решење Апелационог суда у Београду Гж1 4009/2014
29   Пресуда је у целости објављена у листу „Данас“ дана 10.маја 2012.године
https://www.subotica.com/vesti/visi-sud-presudio-direktorica-bis-a-kriva-za-mobing-
id19941.html
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у којој се каже: „Првостепени суд је правилно усвојио противправно 
понашање директора, које се огледа у томе што се тужиљи обраћао 
повишеним гласом и викањем пред  другим запосленима, након чега јој је 
искључио интернет и онемогућио да комуницира са матичном службом, 
одузео јој је рачунар, тражио да једина доставља недељне извештаје о 
раду и распоредио је у изоловани радни простор у коме нико није ни 
боравио ни радио, те је неоправдано и прекомерно надзирао тужиљу у 
раду путем видео камере која је била усмерена директно на сто тужиље 
током читавог радног времена, чиме је ставио у неповољнији положај. 
Тужиља је понашањем директора трпела злостављање које се одвијало 
учестало и у дужем временском периоду, што је довело до продуженог 
стреса услед неподношљивог радног окружења, замора, исцрпености, 
нарушавања здравља, личног и професионалног интегритета, због чега 
је долазило до до честих боловања, а које је за крајњу последицу имало 
давање отказа уговора о раду од стране тужиље, па су сви супротни 
тужбени наводи неосновани.“30

4. Вештачење мобинга

Вештачење мобинга врши вештак медицине рада у тиму са 
психологом, психијатром и другим медицинским профилима, у 
зависности од тражене информације. Приликом дијагностификовања 
мобинга и његових штетних последица полази се од преморбидне 
личности тужиоца и његовог стања пре доживљеног мобинга. Врши се 
психолошка процена општег менталног статуса, анамнеза евентуалних 
душевних болести и психотичних поремећаја,  неуролошке сметње, 
узимање лекова који могу изазвати промене у расположењу, агресивност, 
апатија... Затим се врши процена актуелног психосоцијалног 
функционисања у односу на стање пре доживљеног мобинга. Разматрају 
се социјалне  интеракције које нису на раду ни у вези са радом (брак, 
породица, пријатељи), а посебно функционисање на раду, однос према 
колегама, конфликтима, као и казнена или прекршајна евиденција, ако 
постоји. Разматрају се личне караткетистике – стратегије решавања 
проблема, искључивост, толеранција, флексибилност, фрустрације, 
количина и интензитет личних стресора, импулсивност, агресивност, 
субмисивност... На крају се резимира актуелно стање – физичко, 
ментално и социјално и пореди са претходним.  Настанак и степен 
оштећења у многоме зависе  од личности мете мобинга. Мета може 

30    Гж1 651/2013 oд 15.маја 2013. године
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бити свако, жртва се постаје! Честа преосетљивост (вулнерабилност) 
особе која себе сматра злостављеном (или смањена отпорност) отежава 
утврђивање и захтева додатно испитивање. 

Мобинг узрокује прво промене на емоционалном нивоу, које се 
манифестују у наглим променама расположења, деперсонализацијом, 
апатијом, емоционалном отупелости... Све то нужно узрокују промене  
на социјалном нивоу, у интеракцијама и понашању. Поврх свега, жртве 
мобига (било стварне или умишљене) пате од опсесивне идеације: 
опседнути су мобингом и мобером, стално о томе причају и оптерећују 
окружење, што их чини буквално несношљивим и води у изолацију и 
усамљеност. Крајњи резултат је настанак  психосоматских промена, које 
су кључни предмет испитивања вештака и евентуалног повезивања са 
мобингом. 

Најчешће дијагнозе су стигматизујуће у окружењу, што додатно 
отежава статус жртве: F43.0 (акутни стресни поремећај), F43.2 
(посттрауматски стресни поремећај), и разни облици акутног и трајног 
поремећаја личности F62. Сам мобинг  није дијагноза, али пракса показује 
да извесно доводи до бројниих поремећаја и обољења, што је препознато 
и у      Међународној класификацији болести.31 Податак Клинике за рад 
из Милана је да је око 80% дијагноза узроковано мобингом или стресом 
на послу, у зависности од интензитета и трајања.   

У Међународној класификацији болести препознат је стресор Z56, 
који уз дијагнозу може бити индиција да је она настала као последица:  
Z 56.1страх од отказа, Z 56.2  страх од промена, Z 56.3 стресогени услови 
рада, Z 56.4 неслагање на послу, Z 56.5 неодговарајући и тешки услови 
рада. Ипак, све наведено је нормалан и стални пратилац тржишта рада 
и запоселни морају имати очекивану дозу толеранције и отпорности. 
Страх од  отказа је по Галуповом истраживању годинама најјачи страх 
у Србији, стрес саставни део живота и  није сама ситуација, него лична 
реакција на ситуацију. Неслагање је увек повратно, а тешки услови 
рада прате одређена радна места и њихову границу дефинише Закон о 
безбедности и здрављу на раду. 

Клинички доказано оштећење или погоршање здравља може, али 
не мора бити последица мобинга, па је веома је важно утврдити узрочно 
- последичну везу (nexus) мобиг – штетна последица. Ту је потребно 
тачно одредити и описати начин, трајање и интензитет мобирајућих 
активности, па  вештак мора да буде упознат са законском дефиницијом 
мобирајућих понашања. У обзир се узима степен отпорности или 

31  https://simptomilecenje.com/mkb1-10-sifarnik-medjunarodna-klasifikacija-bolesti.html
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преосетљивости на мобинг. Од помоћи може бити „дневник мобинга“, 
у који лице које сматра да је злостављано хронолошки и детаљно описује 
дешавања, осећања и последице мобига који је доживело.32

У турбулентном и тешком времену коме смо савременици, веома 
је важно раздвојити  синдром сагоревања (burn out)33 од мобинга, коме 
су склоне првенствено изразито амбициозне особе и они који страхују 
од губитка посла. Огледа се у беспоштедном радном ангажовању, 
које прелази границе очекиваног и неопходног, а све са циљем што 
боље афирмације. Кад очекивана награда изостане, особа се осећа 
изневерено, преморено, раздражњиво, а почетна ефикасност претвара 
се неефикасност. Такво стање прате разни психосоматски проблеми, 
а социјалне интеракције се суновратно кваре. Сагоревају сви лични 
и професионални ресурси, што резултира потпуним губитком личне 
вредности. Ревизијом Међународне класификације болести од  18.јуна 
2018.године планирано је да burn out синдром нађе место у МКБ од 
2023. године. Резултат свеукупне огорчености често је реваншизам, 
а „сагорели“ се осећа жртвом мобинга, то жели наплатити и подноси 
тужбу. Без обзира на исте симптоме, овде се не може говорити о мобингу, 
јер је особа имала „синдром пуног стола и „сагорела“ добровољно, то је 
био њен избор, за који је сматрала да води очекиваном успеху.

У случају да се утврди постојање мобирајућег понашања по чл. 6. 
Закона и чл.12 Правилника), анализира се време трајања и учесталост 
мобирајућих активности, као репер накнаде материјалне и нематеријалне 
штете. Неки вештаци изузимају период боловања, одмора или других 
одсусвовања са посла, јер нема директног контакта са лицем које се 
терети за мобинг.34 Аутор чланка се не би са овим  сложила, имајући 
у виду да се у пракси врло често мета мобинга узнемирава баш током 
боловања, позива без потребе, указује се на пропусте у раду, или јој се 
ставља на терет да није обезбедила адекватну замену и функционисање 
посла у отсуству,  а у ситуацијама кад то излази из њених овлашћења. 

32   Пракса хрватских судова прихвата дневник мобинга као основ покретања спора, 
имајући у виду  да је терет доказивања на туженоме. Ипак, обзиром на субјективан 
приступ, као и могућност „монтирања“дневника из луктеривнинх разлога,  аутор чланка 
из великог искуства у вези злоупотребе права на заштиту  сматра да ови дневници могу 
бити корисни, али их треба узети са резервом.
33   https://investitor.me › Biznis i zdravlje, приступ 22.08. 2019.
34  Детаљније: Иванов З., Попов С., Николић М.: Препоруке за вештачење психо-
соматских болести као последица злостављања на послу (2014) Зборник радова 14. 
Симпозијума вештака медицине рада, стр. 62. 
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Трајање и учесталост (фреквентност) мобирајућих активности 
важан су репер у вештачењу мобинга. Већ је поменут став психијатра 
Лајмана (трајање 6. месеци уз фреквентност једном недељно), а 
интересантна је класификација по времену и учесталости  доказаних 
мобирајућих активности, коју је дао prim.dr.sci Зоран Иванов, вештак 
Медицине рада. У односу на трајање класификовано је четири степена: 
први степен до 6 месеци, други степен од 9 месеци, трећи степен до 12. 
месеци и четврти степен преко 12 месеци. Учесталости представља број 
понављања у периоду трајања мобинга: (фреквентости): лако фреквентно 
(до 10 понављања), средње фреквентно од 11 до 25 понављања, веома 
фреквентно од 26 до 50 понављања и изразито фреквентно преко 50 
понављања.35 Време изложености мобингу и његова фреквентност 
показатељи су помоћу којих се може квантификовати мобинг, а метода 
утврђивања је још у развоју – мобингометрија.

Због ограниченог обима чланка није разматрано утврђивање износа 
материјалне и нематеријалне штете нанете мобингом, ни разграничавање 
права на заштиту од мобинга од злоупотребе тог права из лукративних 
разлога, што су свакако релевантне околности при одлучивању.

5. Закључак

Из наведеног јасно произилази да је утврђивање мобинга 
комплексан посао коме треба приступити мултидисциплинарно – са 
правног, психолошког, социјалног и медицинског аспекта. Први корак 
је декларативно утврђивање мобинга, на основу ког се може остварити 
накнада материјалне и нематеријалне штете и објавити пресуда. 
Нематеријална штета погађа лична добра која је тешко квантификовати, 
па крајњи циљ није успостављање ранијег стања, већ сатисфакција 
запосленог, а начин утврђивања износа је толико компликован да би 
могао бити тема целог  реферата. 

У утврђивању мобинга веома је важно познавати сет закона који 
уређују рад, законе који су у тесној вези са ЗСЗР, а односе се на узбуњивање 
као мотив и повреду приватности као једно од средстава. Затим, треба 
остати у оквиру пословне политике послодавца, па је неопходно упознати 
се са интерним актима, овлашћењима, хијерархијом... Супсидијерно се 
примењује се  ЗПП, као и код свих радних спорова. Како је последица 
мобинга често нарушавање здравља, неопходно је имати у виду и Закон 
о безбедности и здрављу на раду.      

35   http://www.usvmr.org.rs/tekst/2Mobing - vestacenje, dr Ivanov.doc., приступ  24.08.2019.
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Психолошки профил мобера и жртве веома су битни за 
сагледавање и просуђивање. Накнада штете утврђује се вештачењем и 
у пракси је најчешће у распону од 300.000 динара до милион (досуђен 
због претрљеног сексуалног узнемиравања од стране директора у 
предшколској установи).36  Објава пресуде је сврсисходна репресија за 
осуђеног мобера – друштвена осуда, и добра превенција за превенција 
за потенцијалне мобере, и увек је један од тужбених захтева. 
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Proving mobbing

Summary

Proving mobbing is a complex process since physical evidence is rarely 
available, while the very intensity is hard to quantify. After preconditions for 
the existence of the offence related to mobbing have been established: durati-
on and premeditation, when deciding, beside laws governing labor, business 
policy and the employer’s internal acts as well as psychological profile of 
the mobber (defendant) and injured party (plaintiff) should be considered. 
Damage done by mobbing and the compensation amount shall be determined 
by the occupational medicine expert witness in a team composed of a psycho-
logist, psychiatrist and other medical profiles depending on the information 
required. Comparison of the health condition and psychosocial functioning 
of the plaintiff is performed before and after the mobbing experienced. The 
level of injury is determined on the basis of the mobbing intensity and dura-
tion, i.e. frequency of mobbing behaviors suffered in the observation period. 
The resulting value, “quantity of mobbing - QM“, is the quantified intensity 
of mobbing, and the method is called mobbing metrics. The value is always 
individual since it depends on the premorbid predisposition. The requirement 
for getting the compensation is the causal link established between the mo-
bbing and damaging consequences (nexus). 

Key words: mobbing, mobbing behaviors, expert witness, mobbing 
metrics, mobbing consequences.
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ТЕХНИЧКЕ И ПРАВНО-ЛОГИЧКЕ МАЊКАВОСТИ 
ЗАКОНА О СПРЕЧАВАЊУ ЗЛОСТАВЉАЊА НА РАДУ1

	Апстракт: После вишегодишњег рада на тексту закона, 
Република Србија је 2010. године усвојила Закон о спречавању 
злостављања на раду. Његовим доношењем је употпуњен 
радноправни оквир третирања питања у вези са неповредивошћу 
физичког и психичког интегритета запослених, а домаће радно 
право је реформисано у правцу потпуније имплементације 
универзалних и регионалних радних стандарда о заштити 
психичког здравља запослених. Несумњив циљ који се желео 
постићи усвајањем овог закона је спречавање злостављања у 
радној средини. Међутим, деветогодишња искуства у практичној 
примени показују да закон није остварио задати циљ. Разлога 
за то, свакако, има више - почев од недовољне информисаности 
запослених, преко страха од губитка посла, неефикасног 
правосуђа, до тешкоће доказивања. Полазећи од претпоставке 
да се разлози неефикасне примене закона, поред осталог, налазе 
и у самом закону, аутор у раду анализира законски текст 
са намером да укаже на његове техничке и правно-логичке 
мањкавости. Много их је, озбиљне су и сигурно је да отежавају 
примену законских правила, а у појединим случајевима је чине и 
немогућом. 

	Кључне речи: злостављање на раду, злсотављач, посредовање.

* e-mail:  marijad@prafak.ni.ac.rs
Рад примљен: 25.07.2019.
Рад прихваћен: 27.08.2019.

1   Рад је резултат истраживања на пројекту “Усклађивање права Србије са правом 
Европске уније” који финансира Правни факултет Универзитета у Нишу.
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1. Увод

За све врсте друштвених односа (привредни, економски, 
политички и др.) карактеристични су конфликти.2 Почетни прекори 
и хладни погледи често ескалирају у погрдне речи, грубе насртаје и 
друга нежељена понашања, а посебно у односима у којима се жртва 
налази у подређеном положају спрам починитеља.3 Радни однос, као 
добровољно заснован, послодавцу подређен, лични рад запосленог за 
зараду/плату4, један је од таквих односа. У страху за своју материјалну 
егзистенцију и егзистенцију своје породице, запослени су неретко 
изложени крајње неприхватљивим понашањима послодаваца или 
својих колега. Уколико таква понашања прерасту у поновљено, трајно 
и систематично повређивање достојанства, личног и професионалног 
интегритета, угледа, части, психичке целовитости, здравља или положаја 
запосленог, говори се о злостављању на раду. 

Злостављање на раду није нова појава. Онo постоји откад постоји 
људски род и жеља појединaца за влашћу, потреба за понижавањем 
других, откад постоје осећаји љубоморе, зависти, мржње.5 Међутим, “док 

2   П. Јовановић, Нормативни оквири мобинга, Радно и социјално право - часопис за 
теорију и праксу радног и социјалног права, бр. 1/2008, стр. 42.
3   D. Rittossa, M. Trbojević Palalić, Kaznenopravni pristup problematici mobbinga, Zbornik 
Pravnog fakulteta Sveučilišta u Rijeci, Vol. 28, br. 2/2007, str. 1326.
4   Б. Лубарда, Радно право - расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Београд, 2013, стр. 19.
5   E. Koić, J. Mustajbegović, S. Ivezić, Zlostavljanje na poslu - mobing: preporuke za 
postupanje zdravstvene službe, Medix: specijalizirani medicinski dvomjesečnik, Vol. 13, br. 
71/2007, str. 107. Злоставање на радном месту је данас свеприсутно, упркос томе што 
се скоро тридесет година лобирањима истраживача, синдиката и практичара истиче 
потреба за бољом заштитом радника. О распрострањености проблема злостављања 
на раду на територији Европске уније најбоље сведоче резултати истраживања које је 
Европска фондација за унапређење животних и радних услова, по шести пут, реализовала 
2015. године. Истраживање је обухватило 35 земаља, и то 28 држава чланица ЕУ-а, пет 
земаља кандидаткиња за чланство у ЕУ-у (Албанију, Македонију, Црну Гору, Србију 
и Турску), те Швајцарску и Норвешку. Према овом извору, у последњих 12 месеци 
пре дана испитивања, физичком насиљу било је изложено 2% испитаника, сексуалном 
узнемиравању 1%, а злостављању на раду 5%. Видети: European Foundation for the 
Improvement of Living and Working Conditions, Sixth European Working Conditions Survey 
– Overview report (2017 update), Publications Office of the European Union, Luxembourg, 
2017, стр. 68, доступно на: https://www.eurofound.europa.eu/hr/surveys/ european-working-
conditions-surveys/sixth-european-working-conditions-survey-2015. Поред истраживања 
вршених на нивоу ЕУ, у последњих 15-ак година је у целој Европи обављен велики 
број појединачних истраживања. Истраживања спроведена по државама показују 
велике разлике у постотку злостављаних радника међу појединим државама, будући 
да се њихов распон креће од, на пример, 17% у Финској, 12%  у Холандији, до 2% у 
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су понашања којима се угрожава телесни интегритет и физичко здравље 
запослених традиционално правно санкционисана, дотле су понашања 
којима се угрожава психичко здравље и достојанство запослених дуго 
сматрана за “сурову реалност” коју треба прихватити као саставни део 
радне средине”.6 Као друштвени проблем и крајње непожeљна појава, 
мобинг је идентификован почетком 90-тих година прошлог столећа, кад 
се њиме почиње бавити како научна и стручна јавност, тако и носиоци 
законодавне власти, посебно на подручју Европе.7

У настојању да домаће радно право реформише у правцу 
даље и потпуније имплементације универзалних и регионалних 
радних стандарда, Република Србија је 2010. године усвојила Закон 
о спречавању злостављања на раду8 (у даљем тексту ЗСЗР). Његовим 
доношењем наша држава је употпунила правни оквир третирања 
питања у вези са неповредивошћу физичког и психичког интегритета 
запослених, те поред Закона о раду9, који садржи начелне одредбе, и 

Бугарској и Италији. М. Laklija, J. Janković, Mobbing - osobni, obiteljski i radni problem 
i njegova prevencija, Kriminologija i socijalna integracija, Vol. 18, No. 1/2012, str. 65. 
Добијене разлике у извештајима о броју жртава злостављања на раду у различитим 
државамa могуће је објаснити, пре свега, културним разликама, као и разликама у 
информисаности о овом питању.
6   Љ. Ковачевић, Појам узнемиравања на раду у домаћем, упоредном и међународном 
праву, Радно и социјално право - часопис за теорију и праксу радног и социјалног права, 
бр. 1-6/2006, стр. 338.
7   М. Duffy, L. Sperry, Workplace Mobbing: Individual and Family Health Consequences, 
The Family Journal, 15/2007, str. 398-404. Прва држава Европске уније која је усвојила 
законодавство о забрани психичког малтретирања на радном месту била је Шведска 
која је 1993. године усвојила Уредбу о виктимизацији на радном месту (D. Rittossa, M. 
Trbojević Palalić,op. cit., str. 1331). Скоро десет година касније, Француска је Законом 
о социјалној модернизацији од 2002. године допунила Закон о раду и Кривични закон 
уврштавајући у њих одредбе о психичком малтретирању. Француски Закон о раду није 
дефинисао злостављање на раду, али је истакао главну улогу понављања и трајања 
одређеног понашања да би се могло квалификовати као злостављање (Љ. Ковачевић, op. 
cit., стр. 346-347). Следећи француски пример, белгијски законодавац изгласао је исте 
године Закон против насиља и моралног или сексуалног узнемиравања на послу, у коме 
је направљена разлика у дефинисању насиља на радном месту, моралног узнемиравања 
или мобинга и сексуалног узнемиравања (D. Rittossa, M. Trbojević Palalić,op. cit., str. 
1331).
8   “Сл. гласник РС”, бр. 36/2010. Уз изузетак Ревидиране европске социјалне повеље 
која изричито забрањује злостављање на раду, правнообавезујући међународни извори 
радног права ову материју уређују посредно, као интегрални део заштите безбедности 
и здравља на раду и права запослених на достојанство на раду. О универзалним и 
регионалним стандардима о злостављању на раду видети више: П. Јовановић, op.cit., 
стр. 41-68; Љ. Ковачевић, op. cit., стр. 338-375.
9   “Сл. гласник РС”, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 13/2017 - одлука 
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Закона о безбедности и здрављу на раду10, који се односи на заштиту 
физичког (телесног) интегритета запослених, наш правни систем сада 
садржи и посебан пропис који целином своје материје третира питање 
психичког интегритета запослених. Овај закон прати Правилник о 
правилима понашања послодаваца и запослених у вези са превенцијом 
и заштитом од злостављања на раду11, који је донет истовремено са 
законом. Несумњив циљ који се желео постићи законом је спречавање 
злостављања у радној средини, тј. на раду или у вези са радом, и то не 
само у погледу запослених у општем режиму радних односа, већ и у 
погледу државних службеника, намештеника, запослених у јединицама 
територијалне аутономије и локалне самоуправе, лица ангажованих ван 
радног односа, те свих других лица која по било ком основу учествују 
у раду послодавца. 12 

После пуних девет година од када су усвојена правила о заштити 
од злостављања на раду, оправдано се поставило питање да ли је 
закон остварио постављене циљеве. Прецизне статистике о обиму 
злостављања на раду нема. Доступни статистички подаци показују да 
се, упркос великој распострањености проблема злостављања на раду,13 
мали број запослених одважио да затражи заштиту од надлежних 
органа.14 Правна пракса, као коначни евалуатор и верификатор свих 

УС, 113/2017 и 95/2018 - аутентично тумачење.
10   “Сл. гласник РС”, бр. 101/2005, 91/2015 и 113/2017 - др. закон.
11   “Сл. гласник РС”, бр. 62/2010.
12   Г. Обрадовић, Злостављање на раду - српска регулатива, Зборник радова Правне 
клинике за заштиту права жена - норме и пракса, Београд, 2013, стр. 110; Чл. 2 ЗСЗР. 
13   Истраживање које је 2012. године спровео Савез самосталних синдиката Србије 
уз подршку Института за психологију Филозофског факултета у Београду показује да 
је 24% запослених у последњих шест месеци било изложено злостављању на раду. 
Највећи број (60,8%) злостављаних испитаника се не обраћа никоме за помоћ, јер се 
плаши последица и зато што, по њиховом мишљењу, не постоје механизми заштите 
од малтретирања. Истраживање је, иначе, спроведено на узорку од 1.998 испитаника 
свих већих места и градова Србије, а укључивао је испитанике оба пола, из јавног и 
приватног сектора, из различитих радних организација (од производних до услужних), 
испитанике са једним месецом радног стажа, као и оне са више од 40 година радног 
стажа. Савез самосталних синдиката Србије, Прес клипинг, 6-7. октобар 2012. године,  
доступно на: https://www.sindikat.rs/aktuelno_files/kliping/2012/oktobar/press6_ 7oktobar 
12.pdf.
14   Према статистичким подацима Републичке агенције за мирно решавање радних 
спорова од 1. јануара 2010.  године до 31. децембра 2018. године у Републичкој агенцији 
је покренуто укупно 510 радних спорова чији је предмет злостављање на раду. Од укупно 
510 предлога, 10 предлога је повучено oд стране предлагача пре добијања сагласности 
друге стране у спору, док у 343 предмета није добијена сагласност друге стране спора 
без или са писменим или усменим одговором. Укупан број добијених сагласности 
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нормативних иновација, је показала да закон није шире примењиван, те 
да није верификован као делотворан механизам за заштиту запослених 
од злостављања на раду. Иако су разлози неефикасне имплементације 
бројни (почев од слабе информисаности, преко страха од реваншизма 
послодавца, неефикасног правосуђа, до тешкоће доказивања), они се, 
свакако, налазе и у неодговарајућим законским решењима.

 Циљ овог рада је да се критички анализирају одредбе закона, 
презентују његове техничке и правно-логичке мањкавости, те укаже на 
могућности његовог унапређења. Грешке су бројне и крупне, те се у раду 
указује само на најуочљивије, и то радоследом којим се јављају у закону. 

2. Појам злостављања на раду

У уводном поглављу (Основне одредбе) ЗСЗР дефинише злостав-
љање на раду, и то доста широко.15 Према чл. 6, ст. 1 “злостављање, у 
смислу овог закона, јесте свако активно или пасивно понашање према 
запосленом или групи запослених код послодавца које се понавља, а које 
има за циљ или представља повреду достојанства, угледа, личног и 
професионалног интегритета, здравља, положаја запосленог и које 
изазива страх или ствара непријатељско, понижавајуће или увредљиво 

друге стране спора на предлоге радних спорова чији је предмет злостављање на раду у 
наведеном периоду износи 157 (од тога је 20 спорова окончано споразумно; у 87 случајева 
је утврђено непостојање мобинга, а 50 поступака окончано је утвђивањем постојања 
мобинга) (Републичка агенција за мирно решавање радних спорова, Статистика - 
злостављање на раду, Београд, 17. јун 2019. године). Статистика Вишег суда у Нишу 
показује да је од 2014. године (од када је решавање спорова поводом злостављања на 
раду у надлежности виших судова), укупно 128 заведених предмета у којима је основ 
спора злостављање на раду, док је само 7 правноснажних одлука са усвојеним или 
делимично усвојеним тужбеним захтевом. Статистика по годинама изгледа овако: у 2014. 
години укупно је заведено 62 предмета, од тога у 4 предмета су донете правноснажне 
одлуке са усвојеним или делимично усвојеним тужбеним захтевом, у 40 предмета је 
изјављена жалба, а укупно је 44 правноснажних судских одлука; у 2015. години укупно 
је заведено 20 премета, од тога у 2 предмета је усвојен тужбени захтев, у 10 предмета 
је изјављена жалба, а укупној је 13 правноснажних одлука; у 2016. години укупно је 
заведено  15 предмета, од тога у 1 предмету је правноснажно усвојен тужбени захтев, у 
11 предмета је изјављена жалба, а укупно је 8 правноснажних судских одлука; у 2017. 
години је укупно заведено 9 предмета, у 7 предмета је изјављена жалба, а 2 одлуке су 
правноснажне; у 2018. години је укупно заведено 12 предмета, у 4 је изјављена жалба, 
а 2 одлуке су правноснажне; у 2019. години до сада је укупно заведено 10 предмета, 
од тога је једна неправноснажна одлука у којој се одбија тужбени захтев (Виши суд у 
Нишу, Статистика о заведеним предметима у којима је основ спора злостављање на 
раду, 19.09.2019. године).
15   Г. Обрадовић, op. cit., стр. 110. 
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окружење, погоршава услове рада или доводи до тога да се запослени 
изолује или наведе да, на сопствену иницијативу, раскине радни однос 
или откаже уговор о раду или други уговор”.16 Из цитиране одредбе 
јасно произилази да сва узнемирујућа искуства на радном месту, са 
злостављачком нотом у себи, неће прерасти у злостављање на раду до 
оног тренутка када се такве радње не почну понављати и извршавати 
са тачно дефинисаним циљем или последицом (повреда достојснтва, 
угледа, личног и професионалног интегритета...). То значи да према ЗСЗР 
два услова морају бити испуњена да би се одређено понашање могло 
квалификовати као злостављање на раду: понављање радњи и намера 
злостављача (смишљено понашање). У правној теорији и законодавству 
није редак став да се злостављање на раду, у начелу, успоставља 
систематичним, учесталим предузимањем узнемиравајућих активности 
током дужег временског периода. У том смислу, наше законско решење 
није усамљено. Међутим, оно није довољно прецизно, те у пракси може 
створити бројне забуне.

Прво, понављање као услов је преузето “из медицинских 
дефиниција, које злостављање на раду посматрају  у оквиру својих 
истраживања и своде га на психичко злостављање као узрок настанка 
психосоматских и псохосоцијалних обољења и промена”.17 Када је циљ/
последица злостављања стварање непријатељског, понижавајућег или 
увредљивог окружења, онда је понављање сасвим оправдан услов- чини 
се да се све ово не може постићи једном радњом, колико год она била 
интензивна и непријатна. Међутим, уколико се повређује достојанство 
нападнуте особе или њен физички интегритет, злостављањем на раду 
сматрају се и једнократна чињења која ће нужно довести до стварања 
нетрпељивог окружења на радном месту. Безначајније активности у 
својој укупности, услед учесталог и дуготрајног понављања, прерастају 
у злостављање, док активности којима се повређују изричито наведена 
људска права сама по себи довољно су тешка.18 По ЗСЗР, злостављање 
може бити не само психичко, већ и физичко и сексуално. Упркос томе, 
у закону није уочена ова битна разлика, па је тако понављање један 
од изричитих критеријума по којима судска пракса оцењује да ли је 
крајње непожељна реакција прерасла у психо-терор на радном месту.19 

16   Чл. 6, ст. 1 ЗСЗР.
17   О. Кићановић, Коментар Закона о спречавању злостављања на раду, Београд, 
2011, стр. 27.
18   D. Rittossa, M. Trbojević Palalić, op. cit., str 1334.
19   “Да би одређено понашање било квалификовано као злостављање на раду које 
ужива судску заштиту, потребно је да се ради о понашању које се понавља у одређеном 
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Такво тумачење може довести до врло неправичних одлука, попут 
одбијања да се утврди да је запослени претрпео злостављање на раду 
у ситуацији када су му, на пример, појединачним актом (решењем) 
одузета средства потребна за обављање посла, а он  физички изолован 
из радне околине у средину која не одговара пословима које обавља, 
нити хигијенским, здравственим или другим стандардима. У оваквој 
ситуацији запослени би, очито, једнократном радњом послодавца био 
континуирано злостављан у наредном периоду за који је неизвесно 
колико ће трајати. Према тренутним решењима, запослени би у наведеној 
ситуацији једино могао да тражи поништај акта у посебном радном спору 
у односу на тужбу поводом злостављања, али нема никаквих сметњи да 
се такав појединачни акт у процесу поводом злостављања предложи и 
изведе као несумњив доказ о постојању злостављања на раду.20 

	 Друго, ЗСЗР не даје ни једну смерницу за тумачење када се једно 
понашање може окарактерисати као “понављање” у смислу чл. 6, ст. 
1. Колико пута и у којим временским размацима би неко понашање 
требало да се понови да би се створило непријатељско, понижавајуће 
или увредљиво окружење коју закон захтева као услов за постојање 
злостављања? Да ли је услов у смислу поновљености радње задовољен 
ако се нека конфликтна ситуација понови неколико пута (или само 

временском периоду, а не може се радити само о једном догађају” (Решења Апелационог 
суда у Београду, Гж1. 469/2014 од 12.3.2014. године); “Суд мора утврдити трајање радњи 
које су окарактерисане као злостављање на раду и с тим у вези означити период у коме 
је запослени био злостављан” (Пресуда Апелационог суда у Београду, Гж1 3884/2017(2) 
од 22.11.2017. године).
20   Из разлога спречавања дуплирања заштите запосленог, према чл. 29, ст. 3 ЗСЗР 
тужбом се “не може се побијати законитост појединачног акта послодавца којим је 
решавано о правима, обавезама и одговорностима запосленог из радног односа. Против 
тог акта запослени има право на судску заштиту – у складу са посебним законом којим 
је прописана судска заштита”. Међутим, на основу ове законске одредбе, Правилник 
о правилима понашања послодаваца и запослених у вези са превенцијом и заштитом 
од злостављања на раду  у чл. 13 наводи да се “не сматра злостављањем појединачни 
акт послодавца о правима, обавезама и одговорностима из радног односа, против 
којег запослени има право на заштиту прописану законом”, као ни “ускраћивање и 
онемогућавање права утврђеним законом, општим актом и уговором о раду, чија се 
заштита остварује у поступку код послодавца и пред надлежним судом”. Док у закону 
стоји да се не може побијати законитост појединачног акта послодавца, Правилник 
потпуно искључује појединачне акте као предмет којим је извршено злостављање. 
Овакво тумачење је погрешно не само у односу на поменути члан закона него и у 
односу на његову сврху. Законитост појединачног акта послодавца није предмет судског 
поступка поводом злостављања на раду, али је неспорно да појединачни акт може бити 
доказ у овом поступку. 
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једном) у току дана, у одвојеним ситуацијама?21 Адекватан одговор на 
ова питања може дати само пракса. Надлежни органи морају бити веома 
опрезни у оваквим ситуацијама и пре свега ценити резултате понашања 
наводног злостављача по лице које сматра да је изложено злостављању, 
док се временски размак између две или више таквих радњи не сме 
формалистички тумачити.

	 Треће, према чл. 3 ЗСЗР, “одредбе овог закона примењују се и на 
случајеве сексуалног узнемиравања, у складу са законом којим се уређује 
рад”. Овом одредбом закон уноси непотребну конфузију у примену 
својих правила. Иако је сасвим логично да сексуално узнемиравање 
буде препознато као један од облика злостављања на раду, упућивање 
на Закон о раду није сврсисходно јер чл. 21 Закона о раду предвиђа 
сексуално узнемиравање као облик дискриминације.  Дискриминација 
и злостављање на раду, у својој природи, начину испољавања и 
последицама, имају додирне тачке, сличности и истоветности. Реч је, 
ипак, о различитим појавама, које су различито мотивисане, законски 
уређене посебним прописима и против истих запослени се могу борити 
на различите начине.22 Због тога је важно недвосмислено одредити која 
понашања припадају дискриминацији, а која злостављању на раду. То 
нарочито важи за сексуално узнемиравње, као понашање које је на самој 
граници између ова два института.23 Имајући у виду да концепција 
дискриминације према Закону о раду обухвата узнемиравање и 
сексуално узнемиравање, одредба чл. 3 ЗСЗР само уноси додатну 
неизвесност код оних који заштиту траже, али и оних који би требало 
да је пруже на адекватан начин. Подвођење сексуалног узнемиравања, 
као облика дискриминације, под појам злостављања на раду, не само 
што би било неправилно, већ би довело до конфликта примене режима 
21   Према ставу Вучковић Кићановић, с обзиром да ЗСЗР не предвиђа период трајања 
нити број понављања, довољно је и једно понављање, уколико се врши од стране истог 
лица, на исти или сличан начин, свесно и са истим циљем. О. Вучковић Кићановић, 
Мобинг: препознавање, процесуирање, санкционисање - закон и пракса,  Радно и 
социјално право - часопис за теорију и праксу радног и социјалног права, бр. 2/2017, 
стр. 262.
22   М. Рељановић, А.К. Петровић, Шиканозно вршење права, дискриминација и 
злостављање на раду - законска регулатива и пракса, Правни записи, бр. 1/2011, стр. 187.
23   Тешко је теоријски одредити да ли је сексуално узнемиравање облик дискриминације 
или облик злостављања на раду, јер је по својој природи ближе злостављању а по 
својим мотивима је дискриминаторско. У Европи је сексуално узнемиравање било које 
понашање сексуалне природе којим се повређује достојанство жртве, док судска пракса 
Врховног суда САД-а и Канаде признаје сексуално узнемиравање као понашање којим 
се друга особа дискриминише на основу пола и тако ствара нетрпељива радна околина. 
D. Rittossa, M. Trbojević Palalić, op. cit., str 1335. 
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који су установљени различитим законима. Овакво резоновање могло 
би довести у још неповољнији положај жртву дискриминације, али 
и суд који би у том случају морао да “меша” одредбе Закона о раду 
(и Закона о забрани дискриминације) са одредбама ЗСЗР.24 Стога би 
било далеко целисходније да је ЗСЗР дао своју дефиницију сексуалног 
узнемиравања, уместо што се користи оном која је у Закон о раду као 
уведена као облик дискриминације. Тада би поступајући органи далеко 
једноставније утврђивали да ли неко понашање сексуалне природе 
представља дискриминацију или злостављање на раду (да ли је, на 
пример, узнемиравање колегинице последица односа према женском 
полу као мање интелигентном, мање способном и сл. или је резултат 
нетрпељивости која је последица неузвраћене симпатије), те би сходно 
одговору на то питање уследила примена одговарајућег прописа.

3. Поступак за заштиту од злостављања код послодавца

У поглављу III, којим се уређује “поступак за заштиту од 
злостављања код послодавца”, садржане су одредбе о поступку 
посредовања и поступку за утврђивање одговорности запосленог. Ово 
поглавље има мноштво правно-техничких грешака и нелогичности. 
Правно-техничке грешке се односе на одређене противуречености 
између појединих правила закона (па и правила овог закона са правилима 
других закона), које могу онемогућити њихову примену, чинећи их 
бесмисленим. Правно-логичке су оне које садрже грешку у правној 
логици, због чега чине правила у којим су садржана тешко примењивим, 
а каткад и непримењивим.

3.1. Поступак посредовања
Поступак посредовања је регулисан одредбама од чл. 13 до чл. 

22. Као и нека друга решења, чини се да је ово проистекло из разлога 
економичности и ефикасности заштите жртве злостављања, погоднијег, 
бржег и јефтинијег начина решавања спорне ситуације, те растерећења 
државног службеног апарата у свим ситуацијама када се спор може 
решити мирним путем. Међутим, начин на који је то учињено доводи 
у питање могућност остварења овог циља. 

Прво, поступак је постављен као обавеза лица које сматра да је 
претрпело злостављање, што значи да оно мора покренути поступак 

24   М. Рељановић, А.К. Петровић, op. cit., стр. 185.
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заштите код послодавца.25 Вођење поступка посредовања представља 
процесну претпоставку/услов за покретање поступка судске заштите, 
те уколико поступак није био покренут суд ће тужбу одбацити као 
недозвољену.26 Једино у случају када се за злостављање терети 
одговорно лице у правном лицу, односно послодавац са својством 
физичког лица поступак поредовања је факултативан и зависи не само 
од захтева запосленог, већ и од сагласности послодавца.27 У свим другим 
ситуацијама, злостављани има обавезу да покрене поступак, чак и онда 
када је сасвим извесно да он неће успети и да ће представљати губљење 
времена. Имајући у виду да се наведено правило коси са начелом 
добровољности, као једним од основних начела мирног решавања 
спорова, увођење могућности покретања поступка посредовања (а не 
обавезе), представљало би много примереније решење, које би могло да 
послужи својој сврси ефикасније и јефтиније заштите. 

Друго, један од могућих начина, и то успешног, окончања поступка 
посредовања је закључивање писменог споразума између страна у 
спору.28 Приликом закључења споразума стране у спору морају да 
постигну сагласност о битним елементима (essentialia negotii), а могу 
се договорити да споразум садржи и неке узгредне, случајне елементе 
(accidentalia negotii). Према чл. 21, ст. 1 ЗСЗР “споразум нарочито 
садржи мере које су усмерене на престанак понашања које представља 

25   Чл. 13 ЗСЗР.
26   “Суд ће одбацити као недозвољену тужбу ради злостављања на раду, уколико је 
тужилац прескочио једну инстанцу у поступку, односно уколико се тужилац није прво 
обратио одговорном лицу у туженом органу ради покретања заштите од злостављања 
на раду, већ је покренуо поступак пред судом” (Пресуда Апелационог суда у Београду, 
Гж1 1270/2013 од 27.3.2013. године)
27   Чл. 14, ст. 2 ЗСЗР. Према тумачењу Апелационог суда у Београду “у случају да се 
за злостављање на раду терети одговорно лице у правном лицу, захтев за покретање 
поступка посредовања има факултативан карактер, али статус одговорног лица нема 
само директор, старешина органа - лице које је на врху хијерархијске лествице код 
послодавца, већ и свако друго лице које заузима неко место на тој лествици које због 
тога има својство надређеног према одређеном запосленом и одлучује о његовим 
правима, обавезама и одговорностима”(Пресуда Апелационог суда у Београду, Гж1 
825/2016 од 27.2.2018. године).
28   Поступак посредовања се може окончати: 1) закључивањем писменог споразума 
између страна у спору; 2) одлуком посредника, после консултације са странама, да 
се поступак обуставља, јер даљи поступак није оправдан; 3) изјавом стране у спору о 
одустајању од даљег поступка (чл. 19, ст 1). Сматра се да поступак посредовања није 
успео ако: 1) стране у спору не одреде, односно не изаберу посредника у складу са чл. 
15, ст. 3овог закона; 2) се  поступак посредовања оконча на начин из члана 19, ст. 1, тач. 
2 и 3 овог закона. (чл. 20, ст. 1).
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злостављање, односно искључење могућности настављања таквог 
понашања – злостављања”. Из наведеног произилази да је усаглашавање 
воља страна у спору око ових мера битан елемент споразума. То значи 
да закон као обавезну садржину споразума подразумева претходно 
признање лица које се терети за злостављање да је извршило радњу 
злостављања. На овај начин закон унапред искључује могућност 
споразумевања страна у спору да злостављање на раду није извршено 
или постизања неког win-win решења. Тиме демотивише стране у спору 
да приступе његовом закључењу. С обзиром на распоред интереса страна 
у спору поводом злостављања на раду није реално очекивати да ће 
се злостављач добровољно покајати и пристати да његово понашање 
заиста буде окарактерисано као злостављање. Чак и ако је једина 
последица таквог признања у самом споразуму искључење могућности 
наставаљања таквог понашања, зашто би се злостављач добровољно 
изложио могућности да буде даље кажњен од стране послодавца, с 
обзиром на то да би овакво признање могло без проблема да буде 
протумачено као отказни разлог сходно чл. 23 ЗСЗР (мада је закон и 
у том погледу нејасан, што ће бити појашњено у даљем тексту), али и 
предложено као неспоран доказ на суду у неком каснијем (евентуалном) 
поступку судске заштите?!

Треће, одредба чл. 21, ст. 2 ЗСЗР којом је прописано да “дејство 
споразума постигнутог у поступку посредовања зависи од воље страна 
у спору... “ је противуречна општим правилима облигационог права. 
Принцип слободе уговарања подразумева могућност правних субјеката 
да својом слободном вољом стварају правну норму која их обавезује на 
одређено међусобно понашање. Та је норма резултат њихове обостране 
сагласности и има снагу закона (lex contractus)29. Дакле, садржина 
споразума зависи од воље страна, а дејство споразума обавезује 
стране потписнице на поштовање током примене.30 Зашто би било која 
страна закључивала споразум ако његово дејство зависи од воље друге 
стране?	

Четврто, закон пропушта да регулише правне последице 
непоштовања закљученог споразума. Шта ако би злостављач након 
постписавања споразума наставио са вршењем злостављањем? Да ли 
ће се и када сматрати да је споразум прекршен - уколико запослени 
само једном понови радњу или је потребно да његово понашање има 
неки континуитет? Да ли се у том случају може сматрати да поступак 

29   Ј. Радишић, Облигационо право - општи део, Београд, 2008, стр. 73.
30   О. Кићановић, Коментар Закона о спречавању злостављања на раду, стр. 18 и 45.
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посредовања није успео? Каква би била даља заштита злостављеног, тј. 
да ли би имао право на непосредно покрене судски поступак? Који би 
рок за подношење тужбе важио - 15 дана или 6 месеци? Да ли би дужина 
тог рока зависили од карактера радњи којима је споразум прекршен? Од 
ког момента би рок текао? Закон о свему овоме ћути, а то може довести 
до правне несигурности и врло неуједначене праксе. 

Пето, нејасно је шта је законодавац имао у виду када је чл. 21, ст. 
2 прописао да дејство споразума постигнутог у поступку посредовања 
зависи од воље страна у спору “ако је споразумом обухваћено уређивање 
понашања у њиховом међусобном односу”. Шта ако споразумом није 
обухваћено уређивање понашања? Од чије воље тада зависи његово 
дејство? Вероватно се мислило на ситуацију када су споразумом 
предвиђене препоруке за послодавца, али је формулација језички, 
технички и правно-логички непрецизно написана, па може бити и 
различито тумачена. Осим тога, ако је претходним ставом предвиђено да 
су мере усмерене на корекцију понашања злостављача обавезан садржај 
споразума, онда практично није ни могућа ситуација да споразумом не 
буде обухваћено “уређивање понашање у њиховом међусобном односу”, 
те је овај став, поред реченог, противуречан са претходним.

Шесто, сходно чл. 21, ст. 3 “споразум може садржати 
препоруке послодавцу у погледу отклањања могућности настављања 
злостављања...” Имајући у виду да стране које учествују у закључивању 
споразума не могу својом вољом да стварају обавезе за треће лице, те 
да “послодавац може прихватити препоруке из става 3. овог члана ако 
су у складу са законом и његовом пословном политиком” (чл. 21, ст. 4), 
законодавац је пропустио да регулише правне последице неприхватања 
препорука од стране послодавца, које вољом страна могу постати 
субјективно битан елемент споразума? Да ли се у случају неприхватања 
препорука може сматрати да поступак посредовања није успео, тј. да 
злостављени није задовољан његовим исходом? Ако је одговор потврдан 
онда је требало регулисати право злостављаног да покрене поступак 
судске заштите, рок за подизање тужбе и тренутак од којег би рок текао. 
То би, на пример, могао бити дан достављања одлуке послодавца да не 
прихвата препоруке из споразума.

Због свега наведеног, нереално је очекивати да ће се поступак 
посредовања окончавати закључивањем споразума. Далеко је реалније 
да ће лица која сматрају да су претрпела злостављање (да би испунила 
законску обавезу) покренути поступак посредовања, али да ће од даљег 
вођења одустајати. Ни лица која се терете за злостављање неће имати 
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никакав мотив за његово вођење, а посебно за закључивање споразума, 
те ће се поступак посредовања у највећем броју случајева окончати без 
успеха и на тај начин само одложити судски поступак.

3.2. Поступак за утврђивање одговорности запосленог
У чл. 23 ЗСЗР, којим је регулисан поступак за утврђивање 

одговорности запосленог, има више нелогичности.
Прво, указује се да је сходно овом члану “послодавац дужан 

да”, ако су испуњени законом постављени услови, “покрене поступак 
за утврђивање одговорности запосленог за непоштовање радне 
дисциплине, односно повреду радне дужности, у складу са законом”. 
Ово правило представља одступање од општих правила дисциплинског 
права према којима је покретање и вођење дисциплинског поступка 
у диспозицији послодавца.31 Иако је законом постављеним условима 
дужност послодавца потпуно релативизована, па и окренута у 
супротност, чини се да је њено увођење представљало покушај да се 
заштити злостављани у свим оним случајевима у којима поступак 
посредовања није успео, а злостављани није имао снаге и воље да у року 
од 15 дана (од дана достављања одлуке о неуспешном окончању овог 
поступка) поднесе тужбу надлежном суду. Било би далеко сврсисходније 
да је ова одредба формулисана на другачији начин, предвиђањем да 
вођење и неуспешно окончање поступка код послодавца не искључује 
дисциплинску одговорност запосленог који се терети за злостављање. 

Друго, сходно овом члану два су услова за покретање поступка 
за утврђивање одговорности запосленог: 1) ако поступак посредовања 
није успео, и 2) ако постоји основана сумња да је извршено злостављање 
или је злоупотребљено право на заштиту од злостављања. Случајеви 
када поступак посредовања није успео регулисани су овим законом. 
То значи да је, између осталог, довољно да стране у спору не постигну 
сагласност око избора посредника, па да први услов буде задовољен. Када 
је у питању други услов, законодавац користи кривичноправни израз 
“основана сумња”, иако је реч о траговима дисциплинске одговорности 
из Закона о раду. Према кривично-процесним законима, основана сумња, 
као минималан степен утврђености чињеница и обезбеђености доказа, 
процесно постоји од сачињавања оптужнице (под условом да се преда 
суду) до њеног потврђивања од стране суда. Карактерише је већи степен 
утврђености чињеница и обезбеђености доказа, постојање повезаности 

31   Г. Обрадовић, С. Ковачевић Перић, Дисциплинска одговорност запослених, Ниш, 
2016, стр. 102.
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елемената сумње, тврдња да постоји та повезаност и образложење 
тврдње, дакле, сачињавање оптужнице и намера да се преда суду и њена 
предаја суду.32 Међутим, минимална, за пресуђење довољна, утврђеност 
правнорелевантних чињеница је утврђеност чињеница ван (без) сумње.33 
Овај степен утврђености чињеница да је учињено кривично дело од 
стране одређеног лица искључује постојање свих облика сумње и код 
суда ствара убеђење да је кривично дело почињено, ко је починилац и 
убеђење о кривици починиоца.34 Дакле, осим што је нејасно зашто је 
законодавац употребио кривичнопроцесне стандарде утвђености истине, 
он је то учинио на погрешан начин (основана сумња уместо утврђеност 
чињеница ван сумње). На тај начин је, упркос прописивању дужности 
вођења дисциплинског поступка, његово вођење заправо у потпуности  
препостио вољи послодавца. То може довести до правне несигурности и 
злоупотребе самог поступка, било у оцењивању постојања злостављања 
на раду или злоупотребе права на заштиту. “Ово посебно уколико се 
посредовање обустави пре него што и започне, без иједног доказа или 
индиције, због несагласности око избора посредника (чл. 20, ст. 1, тач. 
1)”.35 Дисциплински поступак се, фактички, проширује на утврђивање 
(до степена основане сумње) да ли је извршено злостављање или 
злоупотребљено права на заштиту од злостављања, за шта послодавац 
није надлежан будући да је вођење поступка посредовања у надлежности 
посредника.36 Послодавцу закон даје овлашћење (прецизније, уводи 
обавезу) да иде даље од овог поступка - он може и понашање које у 
неуспешном поступку посредовања није директно или индиректно 
окарактерисано као злостављање, посебно санкционисати.

Треће, лице које је поднело захтев за заштиту може своје 
право остварити пред судом, па се дисциплинским поступком може 
прејудицирати судско решење. Ште ће бити ако послодавац утврди да 
је извршено злостављање или да је злоупотребљено право на заштиту 
од злостављања и то санкционише у складу са чл. 23, а суд поводом 
исте ствари донесе другачију пресуду? Оваквом одредбом нарушава се 
правна сигурност запослених. Поред наведеног, она није у сагласности са 
начелом владавине права из чл. 3 Устава, будући да ово начело, као једно 

32   R. Ljevaković, Minimalni stepeni utvrđenosti činjenica i obezbjeđenosti dokaza (stepeni 
sumnje) u fazama krivičnog postupka, Anali Pravnog Fakulteta Univerziteta u Zenici, Vol. 10, 
19/2017, str. 241.
33   Ibid, str. 247.
34   Ibid.
35   О. Кићановић, Коментар закона о спречавању злостављања на раду, стр.
36   Ibid.
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од темељних начела сваког демократског друштва, подразумева и то да 
норме сваког општег правног акта буду јасне, одређене и предвидиве, како 
је то Европски суд за људска права дефинисао стандардом аутономног 
појма закона и како је, у складу са тим стандардом, изражено у више 
одлука Уставног суда.

Четврто, закон овим чланом уводи специфичан поступак 
дисциплинске одговорности, наводећи да ће се одговорност утврђивати у 
складу са законом (Законом о раду или посебном закону ако је у питању 
посебан режим радног односа) али се санкције, које се могу поводом 
утврђеног кршења изрећи, прописују овим законом. То значи да, поред 
санкција прописаних законом (Законом о раду или другим посебним 
законом), послодавац може да изрекне и једну од следећих мера: 1) 
опомена; 2) мера удаљења са рада од четири до 30 радних дана без 
накнаде зараде; 3) мера трајног премештаја у другу радну околину – на 
исте или друге послове, односно радно место, у складу са законом (Закон 
о раду ову санкцију не познаје)37. Тек ако запослени, коме је изречена 
нека од ових мера, “у року од шест месеци поново изврши злостављање, 
послодавац може да му откаже уговор о раду, односно изрекне меру 
престанка радног односа, у складу са законом”. Злостављач ће, сходно 
овој одредби ЗСЗР, бити блаже кажњен него што би према одредбама 
Закону о раду, према којима би се могла утврдити повреда радне обавезе 
или непоштовање радне дисциплине и уговор о раду отказати након 
првог преступа, па је наведена одредба у супротности са духом ЗСЗР.

Увођење поступка за утврђивање одговорности запосленог је 
сигурно било руковођено добром намером да се пружи додатна заштита 
злостављаног. Из напред наведеног јасно произилази да се постојећим 
формулацијама, због бројних техничких грешака и нелогичности, то 
није постигло. Напротив, једини ефекат постоћих правила може бити 
додатни мотив злостављача да се његово понашање ни на који начин 
не представи у правом светлу, ни као злостављање, али ни као нешто 
што уопште може бити противправно, па самим тим и санкционисано. 

4. Судска заштита

Поглавље IV, којим се уређује судска заштита, можда је 
најнеразумљивије и правно-технички најлошије написан део закона. 
С обзиром на број правно-техничких и правно-логичких грешака 
направљених у овом одељку, а посебно у чл. 29, не чуди што је његова 

37   Чл. 23, ст 2 ЗСЗР.
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примена у пракси створила бројне проблеме и довела до заузимања 
потпуно погрешних закључака и неправичних одлука.

Прво, у закону постоји колизија између чл. 6, ст. 3 и чл. 29, ст. 
1. Према чл. 6, ст. 3 ЗСЗР прописано да се “извршиоцем злостављања 
сматра послодавац са својством физичког лица или одговорно лице код 
послодавца са својством правног лица, запослени или група запослених 
код послодавца, који врши злостављање”. Правно-логички би било 
исправно да сва лица која се сматрају извршиоцима злостављања могу 
бити тужене стране, тј. имати пасивну легитимацију у спору поводом 
злостављања на раду. Међутим, законодавац у чл. 29, ст. 1 предвиђа 
да: “запослени који сматра да је изложен злостављању од стране 
послодавца са својством физичког лица или одговорног лица у правном 
лицу може против послодавца да поднесе тужбу пред надлежним 
судом”. Овај став се, изоловано посматрано, може тумачити тако да је 
само послодавац пасивно легитимисан, и да запослени који је извршилац 
злостављања није обухваћен одредбом. Такво тумачење није тачно, 
јер ст. 1 обухвата само ситуацију када је послодавац истовремено и 
злостављач, тј. када вођење поступка посредовања није било обавезно, па 
се не може говорити о постојању запосленог као извршиоца злостављања.

Друго, ставом 2 истог члана законодавац је евидентно имао намеру 
да регулише управо ту другу ситуацију када се за злостављање терети не 
послодвац, већ други запослени, тј. када је постојала обавеза претходног 
вођења поступка посредовања. Међутим, с обзиром на начин на који је ова 
одредба написана, ова намера не само да није остварена него је довела до 
сужавања круга пасивно легитимисаних лица. Наиме, сходно ст. 2 “право 
да поднесе тужбу против послодавца због злостављања на раду или у 
вези са радом има и запослени који није задовољан исходом поступка 
заштите од злостављања код послодавца...”. Стриктно тумачећи ову 
одредбу, могло би се сасвим погрешно закључити да тужени у поступку 
може бити само послодавац. Такав је став, између осталог, заузео и 
Врховни суд Србије, на седници Грађанског одељења одржаној 4. марта 
2014. године.38 Међутим, пре би се рекло да је законописац овде начинио 
техничку грешку, имајући у виду да је вођење поступка посредовања 
обавезно управо у оним ситуацијама  када се за злостављање не терети 
послодавац. Осим тога, оваквим ставом  се потпуно обесмишљава сврха 
закона, па уместо формалистичког, треба применити циљно тумачење 
38   “По тужби запосленог поднетој по Закону о спречавању злостављања на раду 
искључиво је пасивно легитимисан послодавац” (Закључци и правни ставови 
апелационих судова, верификовани на седници Грађанског одељења Врховног касационог 
суда од 4.3.2014. године).
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и наведену норму тумачити у складу са претходном одредбом, чл. 6 и 
циљем ЗСЗР, те дозволити да се као тужени у поступку означи не само 
послодавац, већ и други запослени осносно група запослених.

Треће, активна легитимација је неспорна само у случају када су 
и злостављач и злостављани запослени (радно ангажовани) код истог 
послодавца. Иако је ово решење на први поглед логично, оно у себи садржи 
изузетну опасност да се ЗСЗР не може применити у низу фактичких 
ситуација као, на пример, у ситуацији када више правних лица дели 
исти пословни простор, када је неко лице ангажовано код послодавца 
који закључи уговор о пословној сарадњи са другим послодавцем, када 
злостављање врши оснивач и/или власник правног лица, који нема 
формално-правно никакву управљачку функцију, али може долазити да 
“контролише” запослене итд.  Очигледно је да писци закона нису много 
пажње поклањали оваквим могућим ситуацијама приликом примене 
закона, и да се овај део закона може значајно унапредити. 

Четврто, рок за подношење тужбе је различит у зависности од тога 
да ли је претходно вођен поступак посредовања или није: 1) у случају када 
запослени сматра да је изложен злостављању од стране послодавца са 
својством физичког лица или одговорног лица у правном лицу важи рок 
за покретање поступка посредовања - а то је “шест месеци од дана када 
је последњи пут извршена радња која представља злостављање”; 2) у 
случају када је вођен поступак посредовања, а запослени није задовољан 
његовим исходом, рок за подношење тужбе “против послодавца” је “15 
дана од дана достављања обавештења, односно одлуке из чл. 20, ст. 2 
и 3 и чл. 23 овог закона”. То значи да рок за подношење тужбе почиње 
да тече од дана достављања обавештења да поступак посредовања 
није успео односно да је једна од страна у спору одустала од даљег 
поступка или одлуке о обустављању поступак (чл. 20, ст. 2 и 3).То је у 
реду. Међутим, други могући тренутак од када почиње да тече рок за 
подношење тужбе је дан достављања одлуке из чл. 23. Чланом 23, као што 
је напред наведено, регулисан је поступак за утврђивање дисциплинске 
одговорности запосленог. Одлука коју, сходно овом члану, доноси 
послодавац је одлука којом одлучује о одговорности лица за које постоји 
основана сумња да је извршило злостављање или злоупотребило право 
на заштиту од злостављања. То практично значи да закон дозвољава да 
се као тужилац у поступку поводом злостављања на раду може појавити 
и запослени против кога је послодавац водио дисциплински поступак 
због основане сумње да је извршио злостављање, ако није задовољан 
одлуком послодавца о дисциплинској казни или отказу. Питање је да ли 
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је ово била намера или превид законодавца. Било шта од овога да је у 
питању, наведена одредба је део позитивног права, те ствара низ правних 
последица: прво, природа радног спора - законитост одлуке послодавца 
којим се једно лице дисциплински кажњава односно коме се отказује 
радни однос због основане сумње да је извршило злостављање или 
злоупотребило право на заштиту од злостављања неће се утврђивати у 
радном спору поводом отказа, већ у спору поводом злостављања на раду; 
друго, надлежност суда - надлежан да одлучује о законитости одлуке о 
изрицању дисциплинске мере/отказу биће виши, а не основни суд; треће, 
правило о терету доказивања - морало би да важи и у овој правној 
ситуацији. “Стандарди Међународне организације рада забрањују да 
запослени сам сноси терет доказивања да је престанак радног односа био 
неоправдан због чега се од држава уговорница Конвенције 158 захтева да 
обезбеде то да терет доказивања да постоји ваљани разлог за отказ сноси 
послодавац или судови и други надлежни субјекти буду овлашћени 
за доношење закључка о разлогу за отказ на основу доказа које су 
поднеле странке”.39 Упркос томе, право Републике Србије не обезбеђује 
довољне гарантије запосленог будући да, сагласно одредбама Закона о 
парничном поступку, странка која тврди да има неко право сноси и терет 
доказивања чињенице које је битна за настанак или остваривање тог 
права. То значи да у радним споровима поводом отказа запослени који 
сматра да је неоправдано отпуштен мора то и да докаже.40 Одступање од 
класичних правила о терету доказивања по принципу actori incubit pro-
batio представља изузетак који је у позитивном праву Републике Србије 
прихваћен само у антидискриминационим законима, Закону о заштити 
узбуњивача41 и ЗСЗР.42 Намера законодавца је, очигледно, била да уведе 
процесну равнотежу страна у оним парницама у којима због тешкоће 
доказивања и суптилности технике извођења радњи злостављања 
односно дискриминације, постоји изражена неравнотежа парничних 
странака. Према чл. 31 ЗСЗР “ако је у току поступка тужилац учинио 
вероватним да је извршено злостављање из члана 6. овог закона, терет 
доказивања да није било понашања које представља злостављаа је на 
послодавцу”. Имајући у виду напред наведено, поставља се питање да 
ли ово одступање важи у парницама поводом злостављања на раду у 
којима се у улози тужиоца нађе лице које оспорава законитост одлуке 
39   Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, Београд, 2016, стр. 176.
40   Ibid.
41   ‘’Службени гласник РС’’, бр. 128/14.
42   О. Вучковић Кићановић, Мобинг: препознавање, процесуирање, санкционисање - 
закон и пракса, стр. 270.
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послодавца о дисциплинској казни/отказу изреченој(м) због основане 
сумње да је извршио злостављање, како би се оно применило и да ли 
би његова примена била у складу са намером законодавца. Једно од 
могућих тумачења је да би тужилац требало да учини вероватним да 
није учинио злостављање, а на послодаавцу би био терет доказивања 
да је постојала основана сумња да је учинио злостављање, те да је 
одлука о дисциплинској казни/отказу законита. Оваквим тумачењем 
би се, међутим, направило одтупање од правила о терету доказивања 
у радним споровима поводом отказа/дисциплинског кажњавања, те би 
запослени који се терети да је извршио злоставање био у привилегованом 
положају у односу на запослене који су дисциплиснки кажњени у складу 
са правилима Закона о раду. 

5. Закључак

Радноправном оквиру третирања питања у вези са физичком и 
психичком неповредивошћу запослених недостојао је правни пропис 
који би третирао питање заштите психичке целовитости запослених. Из 
тих ралога, доношење Закона о спречавању злостављања на раду је јако 
похвално. Република Србија је тиме ушла у, не тако широк, круг држава 
које имају посебан пропис о заштити психичког здравља и достојанства 
запослених.	

Увек када се донесе нови закон у материји која до тада није била 
законски  регулисана, очекује се да садржи одређене мањкавости. 
Међутим, грешке које садржи ЗСЗР су толико озбиљне и велике да 
правила у којима су садржана чине тешко примењивим, а каткад и 
непримењивим. Осим тога, оне су толико бројне да их је готово немогуће 
све навести и објаснити у кратком раду. Упркос томе, као и сталним 
критикама правне науке и ставовима судске праксе, првобитни текст 
закона од његовог доношења до данашњег дана није претпео ниједну 
измену и допуну. Простора за унапређење има доста - почев од прецизније 
дефиниције злостављања, преко предвиђања могућности, а не обавезе, 
вођења поступка посредовања, до прецизнијег дефинисања активно и 
пасивно легитимисаних лица у судском поступку поводом злостављања 
на раду. Тек када решења садржана у закону буду у складу са духом 
закона и сврхом његовог доношења запослени који трпе злсотавање ће 
имати адекватан правни основ за заштиту својих уставом гарантованих 
права. Паралелно са тим, свакако, треба радити на бољој информисаности 
запослених и неговању културе достојанствених услова рада. Тек тада 
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можемо очекивати да ће институт злостављања заживети у пракси, а 
закон остварити очекиване ефекте.
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Technical and legal-logical weaknesses of the 
Law on Prevention of Harassment at Work 

Summary

Тhe Republic of Serbia adopted the Law on Prevention of Harassment 
at Work in 2010, after several years of preparing the law. By adopting this 
law, Serbia has rounded the legal framework which defines the issues of pro-
tecting physical and psychological integrity of the employees. Along with the 
Labor Law which contains general provisions and Law on Safety and Health 
at Work which protects physical (bodily) integrity of employees, our legal 
system now contains special regulations which define the issue of physical 
integrity of all employees. Nine years after the adoption of the regulations on 
protecting the employees from harassment at work, it can be concluded that 
the institution that protects the employees has not been fully and properly 
implemented in practice. There are numerous reasons that support this sta-
tement, the most important being lack of information, fear of retaliation and 
difficulty of proving harassment. The author of this paper has analyzed if the 
reasons for processing small number of cases are in the text of the law and 
attempted to identify the aspects of the law that could be improved. Analysis 
of the content of the regulations has indicated the presence of specific legal-
technical and legal-logical weaknesses. Legal-technical weaknesses refer to 
contradictions in terms of the regulations of the same law (additionally, there 
are numerous contradictions between this law and provisions of other laws) 
which preclude the application of the law. Legal-logical weaknesses refer to 
the errors in legal logics which frequently make regulations inapplicable. 
To summarize, numerous weaknesses have resulted in confusion in terms 
of practical application of the regulations. The objective of this paper is to 
analyze the regulations and point to the most conspicuous weaknesses as 
they appear in the law. 

	 Key words: harassment at work, harasser, mediation procedure.
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ОСОБЕНОСТИ РАДНОПРАВНОГ ПОЛОЖАЈА 
ЛОКАЛНИХ СЛУЖБЕНИКА 

Апстракт: Напуштајући стара правила која су уређивала 
радноправни положај локалних службеника Република Србија 
је приступила највишим вредностима европског права из ове 
области. Следећи тенденције савременог права, а и потребе, 
Република Србија је донела Закон о запосленима у аутономним 
покрајинама и јединицама локалне самоуправе (у даљем тексту: 
ЗЗАПЈЛС) који је створила нормативни оквир за ефикаснији и 
компетентнији рад запослених у територијалним јединицама, 
јачање правне државе, већи степен децентрализације, демокра-
тизацији односно једном речју, води стварању модерне управе. 
Дакле, модерне управе која се заснива и ослања, поред осталог, на 
професионализам и висококвалификовану службу, чији су стожер 
управо службеници. Овим Законом учињен је искорак из обиља 
недостатака претходног, временом и околностима превазиђеног, 
законског решења. Њиме је редифинисан је и унапређен положај 
службеника на начин да, је њихово правни положај јасно 
одређен у закону  и заштита њихових права  остварује се по 
унпаред утврђеног поступку. Из ових права проистичу и њихове 
обавезе чије непоштовање повлачи одговорност која је законом 
институциално уређена. Све наведено ствара претпоставке 
за делотворно и ефикасно функционисање локалне самоупарве.

Кључне речи: радноправни положај локалних службеника, права 
и обавезе службеника, сукоб интереса, начела деловања локалних 
службеника.
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1. Увод

Тeнденција државе ка повећаној децентрализацији не може се 
реализовати без квалитетних локалних службеника. Стуб локалне 
самоуправе jeсу њени запослени. Од компетентности, знања, вештина 
и способности запослених у највећој мери зависи квалитет рада 
органа локалне самоуправе - eфикасност, професионалност и, пре 
свега, законитост рада. Из тог разлога, све савремене државе велику 
пажњу поклањају правилном избору кадрова, њиховом образовању 
и усавршавању кроз различите обуке и тренинге. Доминантну и 
најмногобројнију категорију запослених у јединицама локалне 
самоуправе чине управо локални службеници, који обављају послове 
у органима локалне самоуправе као своје основно, стално и трајно 
занимање за које су плаћени. Сталност њиховог позива не тангира 
промене власти. То је професионалан и деполитизован број кадрова. 
За бројне послове које држава предузима најцелисходније је њихово 
вршење од стране органа територијалних јединица ради свеобухватног 
остаривања права и интереса њених грађана. Наиме, услед појачане 
глобализације и промене улоге коју држава врши, она постаје преширок 
оквир за решавање конкретних проблема грађана, те се услед тога они 
решавају активношћу локалних власти у локалним самоуправама. 
Локални службеници обављају превасходно ауторитативне послове, 
односно послове који по својој природи представљају вршење 
прерогатива државне власти. То подразумева да они у односу према 
другим субјектима са којима остварују одговарајуће контакте иступају 
са јачом вољом. Њихов радноправни положај уређен је посебним 
законом који је у складу са модерним европским законодавствима. 
Потреба за посебним законом на нивоу lex specialis - за запослене у 
органима територијалне аутономије и локалне самоуправе условљена 
је превасходно концепцијским разлозима. Своди се на разлику између 
државне управе и локалне самоуправе. Јер, државна управа везана je за 
државу приоритетно, а локална самоуправа за грађанина. Стога следећи 
тенденције савремених држава као и потребе, радноправни статус 
локалних службеника у Републици Србији је регулисан на нивоу lex spe-
cialis - Законoм о запосленима у аутономним покрајинама и јединицама 
локалне самоуправе. 
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2. Особености радноправног положаја локалних службеника

Савремена jaвна управа послује у сложеном окружењу које се 
стално мења и које је потпуно различито од релативно једноставног, 
стабилног и предвидљивог друштвеног амбијента којем су, својим 
рутинским начином пословања, бирократске организације биле 
прилагођене у прошлости.1 Промене политичких и економских система, 
нова очекивања и захтеви грађана, повећање обима и утицаја јавног 
сектора и, с тим у вези, нарастајуће потребе за усклађивањем, сарадњом 
и децентрализацијом, као и за прилагођавањем европским стандардима, 
намећу потребу да се управа прилагоди новим околностима.2 Сходно 
томе, службенички систем, као посебан сегмент система јавне управе, 
захтева стално преиспитивање и унапређење у складу са савремених 
принципа рада службеника.3 Он, мора обезбедити, с једне стране, 
законито и ваљано функционисање јавне управе, а с друге стране, 
могућности развоја каријере, социјалну промоцију, етичке стандарде, као 
и подстицајне механизме рада службеника. У складу са тиме, извршена 
је реформа службеничког система Републике Србије, најпре на државном 
нивоу, а затим, десет година, касније и на локалном нивоу. Наиме, процес 
реформе отпочело је доношењем Закона о државним службеницимa4 (у 
даљем тексту: ЗДС), чиме је створен правни основ за реформу државних 
институција.5 Meђутим, радноправни положај локалних службеника 
остаo je изван домашаја Закона о државним службеницима, с обзиром 
да они то и нису, па је осталo отворено питање прописа којим би се 
регулисао њихов радноправни статус. Примена општег прописа о раду на 
њих не би била одговарајућа с обзиром да се, с обзиром на врсту послова 
које обављају, разликују од запослених у општем режиму радних односа. 
С тога је на локалне службенике, као прелазно решење, настављена 
примена Закона о радним односима у државним органима6, до доношења 

1   О томе више: Рађеновић, М., Место службеничког система у систему права Републике 
Србије, часопис за управоправну праксу, Бања Лука, 2008.
2   З. Вукашиновић- Радојичић, Европски службенички системи, Београд, 2013, стр. 11.
3   Р. Брковић, Б. Урдаревић, Нови службенички систем Србије, Радни однос државних 
службеника, Зборник радова са научног скупа, 2006, стр. 29.
4   “Службени гласник РС”, бр. 79/2005, 81/2005, 83/2005, 64/2007, 67/2007, 116/2008 и 
104/2009.
5   О томе више: Maксимовић, М., Радноправни положај државних службеника, мастер 
рад, Универзитет у Приштини Правни факултет са привременим седиштем у Косовској 
Митровици, 2016, стр. 25.
6   “Службени гласник РС”, бр. 48/91, 66/91, 44/98 - др. закон*, 49/99 - др. закон**, 
34/2001 - др. закон*** и 39/2002, 49/2005, 79/2005, 81/2005, 83/2005, 23/2013.
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посебног прописа. Овим уочавамо да, иако није регулисан ни Законом 
о државним службеницима ни посебним прописом, радноправни 
статус локалних службеника није представљао правну празнину у 
правном систему Републике Србије. У питању је пропис чији је предмет 
уређивања значајно шири и који не обухвата, нити препознаје, нити 
правно уређује специфичности режима радноправних односа на нивоу 
јединице локалне самоуправе.7 Реч је о закону које је анахрон и застарео 
за промене које су се десиле у друштвено-политичком домену и, пре 
свега, законодавном. Укратко, модел радних односа из наведеног Закона 
о радним односима у државним органима, донетог 1991. године, који 
почива на комбиновању специјалног режима радних односа у државним 
органима са општим режимом радних односа, није се у пракси показао 
као успешан и адекватан. Осим тога, давање организационе аутономије 
аутономној покрајини и локалној самоуправи, у протеком периоду, 
често је било пропраћено нетранспарентним процесима политичког 
кадрирања, укључујући прекомерно запошљавање и довођење лојалног 
партијског кадра са неадекватним квалификацијама и компетенцијама 
за рад.8 Управо ове  и друге негативне појаве у развоју радних односа 
на покрајинском и локалном нивоу представљају последицу чињенице 
да Закон о радним односима у државним органима није ни имао за циљ 
да уважи специфичности покрајинског и локалног нивоа, већ је донет 
за државне органе а сходно се примењивао на аутономну покрајину 
и лоаклну самоуправу. Сви изнети разлози указали су на потребу да 
се овај закон замени погоднијим моделом службеничког система уз 
пуно уважавање свих специфичности карактеристичних за аутономну 
покрајину и локалну самоуправу.9 То је и учињено доношењем Закона 
о запосленима у аутономним покрајинама и јединицама локалне 
самоуправе, који представља један од најзначајнијих прописа у процесу 
реформе јавне управе. Његова примена почела је 1. децембра 2016. године, 
чиме је заокружен и створен целовит службенички систем Републике 
Србије. Циљеви oвог закона су деполитизација, професионализација, 
увођење службеничког система по угледу на органе државне управе, 
који на државном нивоу функционише од доношења Закона о 
државним службеницима 2006. године, чија пракса и добри резултати 
у вишегодишњој примени су упућивали на становиште да и статус 

7  Ж. Aлбанезе, Коментар закона о запосленима у аутономним покрајинама и 
јединицама локалне самоуправе, прво издање, Пословни биро, Београд, 2016, стр. 13.
8   Исто.
9      Ж. Албанезе, нав. дело, стр. 13.
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локалних службеника треба уредити применом истих начела који 
регулишу положај државних службеника. 

Недостатак адекватног посебног законског уређења радноправног 
статуса запослених у локалној самоуправи, изопштио је локалне 
службенике побољшања које је донело успостављање службеничког 
система у државној управи. Новим Законом учињен је искорак из 
обиља недостатака претходног, временом и околностима превазиђеног, 
законског решења. Tи недостаци тичу се најпре неадекватно решеног 
поступка заснивања радног односа, затим непостојања селекције која 
би омогућила избор најбољих кандидата, система звања који није 
доведен у везу са класификацијом послова, система напредовања који 
не почива на сложености и одговорности послова односно резултатима 
рада, као и системска неуређеност професионалног развоја каријере 
путем стручног усавршавања. Очекивања од новог законског решења су 
да изрази и да нормативно покрије све особености положаја локалних 
службеника. Доношењем закона којим се успостављају основна начела 
службеничког система, заснована на стандардима прихваћеним у 
савременим упоредно-правним системима, испуњава се основна 
претпоставка за пуну професионализацију и деполитизацију локалних 
службеника. Сва начела службеничког система системски су постаљена 
тако да локалним самоуправама остављају слободу одлучивања у јасно 
дефинисаним областима као што су: доношење кадровског плана, 
конкурсне процедуре и именовање конкурсне комисије у поступку 
попуне радних места, програми стручног усавршавања запослених у 
јединицама локалне самоуправе. Принципи рада кoje Закон уводи, ће 
омогућити да се послови из надлежности јединице локалне самоуправе 
врше стручно и законито, при чему ће службеници током свог рада 
бити заштићени од политичког деловања који би могао утицати на 
њихов положај, каријерни развој, стручно усавршавање и напредовање.10 
Ефикасан рад јединица локалне самоуправе условљен је квалитетом 
и оптималним бројем запослених који обављају послове из њихове 
надлежности. Посебно уређивање положаја службеника у јединицама 
локалне самоуправе и увођење службеничког система који почива на 
„мерит“ систему11, с једне стране, гарантује једнаку доступност свих 

10   М.Станојчић, Нова решења из Закона о запосленима у аутономним покрајинама и 
јединицама локалне самоуправе и прве недоумце, POLIS, 2017, бр. 12.
11   Мерит систем (систем напредовања по заслугама) настао je у Енглеској, где 
се повезује са јавном службом, конкурсом као начином запослења и управном 
класификацијом. Данас је он присутан готово у свим демократским, где се пријем у 
државну службу и селекција кадрова врши на основу унапред утврђених објективних 
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радних места, а истовремено налаже примену механизама селекције и 
одабира најквалитетнијих кадрова. Наиме, увођењем транспарентног 
система селекције, евалуације и едукације локалног службеника 
стварају се предуслови за повећање делотворности, функционалности 
и ефикасности не само локалне администрације већ целе јавне управе.12 
Када службеник уђе у систем јавне управе, моћи ће путем интерних 
конкурса да прелази из једне у другу локалну самоуправу. Биће омогућен 
прелазак и у републичке органе, што ће, уз адекватно праћење и 
оцењивање, унапредити квалитет живота у локалним заједницама, а 
паралелно и побољшати функционисање комплетне државне управе. 
Нови закон обухвата и запослене у градским скупштинама - што је врло 
битно, јер оне, према Закону о локалној самоуправи из 2014. године, 
не чине јединицу локалне самоуправе. Да би се суштински отпочео 
процес професионализације управе, нужно је било да се уреди положај 
“шефа управе” на потпуно нов начин. Уместо начелника управе који је 
функционер, са почетком примене Закона o запосленима у аутономним 
покрајинама и јединицама локалне самоуправе, начелник управе постаје 
службеник са посебним овлашћењима и обавезама које проистичу из 
положаја руковођења органом управе. Ова одредница га издваја из круга 
постављених лица који су функционери. Да би се осигурао континуитет 
у руковођењу управом, а и избегле неправилности из прошлог периода, 
уводи се институт вршиоца дужности на положају. 

3. Начела деловања локалних службеника

3.1. Начело законитости

Локални службеник је у свом раду дужан да поступа у складу 
са Уставом, законом и другим прописом, према правилима струке, 
непристрасно и политички неутрално и да не сме на раду да изражава и 

критеријума, са обавезним конкурсом и претхдном провером знања и способности. 
Предност се даје лицима одговарајућег образовања и квалификација, као и лицама 
која су показала боље резултате на преходној провери. Тиме се елиминишe зависност 
и лојалност државних службеника према победничкој политичкој партији, а у корист 
професионалности, компетенције и управног апарта кога чине стручњаци - експерти. 
На тај начин одваја се политика од струке и остварује принцип деполитизације и 
професионализације управе. Насупрот мерит систему је spoil систем (систем плена) 
по коме с по коме се странке након избора награђују положајима у админситрацији 
поствљајући својевољно и дискреционо своје кадрове на чиновничка места. Станчетић, 
В., Реформа државе у 20. веку - узрови, модели, ефекти, стр. 8.
12   Ж. Aлбанезе, нав. дело, стр. 14.
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заступа своја политичка уверења.13 Да би се наведени захтеви остварили, 
ово начело тражи од службеника двоструку правну везаност, и то: да 
његов рад мора да се обавља у складу са законом прописаним поступком 
и да његови акти морају имати основ у материјално-правном пропису. 
Cве то доприноси развоју и јачању   професионалности, објективности и 
квалитета рада службеника и органа, а службеницима пружа гаранције 
за очување професионалних интереса. Начело законитости у ширем 
смислу обухвата и дужност да службеник поступа по правилима струке, 
дакле професионално, јер се непридржавање правила струке (lex artis), 
њихово нарушавање и одступање од њих, по правилу, материјализује у 
процесној или материјално-правној незаконитости управног акта или 
радње.14  Примена начела законитости манифестује се и кроз начело 
сразмерности, као начело којим се, у границама закона, обезбеђује да 
предузете мере и радње буду адекватне, односно сразмерне потреби због 
које се предузимају у конкретној ситуацији, а којима се истовремено 
постиже циљ због којег се предузимају. 

3.2. Начело одговорности за рад
Локални службеник одговара за законитост, стручност и 

делотворност свог рада. Да би се обезбедили услови за законито, стручно 
и делотворно поступање, нико не сме вршити утицај на службеника 
да нешто чини или пропусти обавезу чињења супротно прописима.  
Законито, ефикасно и брзо решавање захтева грађана подразумева добро 
обучене службенике, спремне да у потпуности извршавају обавезе које 
произлазе из радног места на које су распоређени. Oтуда се велика 
пажња поклања стручном усавршавању и оспособљавању. 

3.3. Начело једнаке доступности радних места
Oво начело примењује се на службенике, али и на лица која 

још нису стекла својство службеника. Наиме, при запошљавању у 
органима јединица локалне самоуправе кандидатима су под једнаким 
условима доступна сва радна места и њихов избор се заснива на 
стручној оспособљености, знању и вештинама. Осим тога мора се 
водити рачуна о томе да национални састав, заступљеност полова и 
број особа са инвалидитетом одслика у највећој могућој мери структуру 
становништва. Ово начело остварује се на основу и оквиру законских 
одредби које се односе на попуњавање радних места, уз право жалбе 

13   М. Влатковић, Р. Брковић, Б. Урдаревић, нав. дело, стр. 134.
14   М. Влатковић, нав.дело, стр. 118-119. 
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односно уз могућност покретањa управног спора. Taкође, поступак 
попуњавања радних места уређен је и одређеним подзаконским актима:  
Уредбом о критеријумима за разврставање радних места и мерила за 
опис радних места службеника у аутономним покрајинама и јединицама 
локалне самоуправе, 15 као и Уредбом о интерном конкурсу.16

3.4. Начело доступности информација о раду службеника
Начело доступности информација о раду државних службеника 

постаје све актуелније, нарочито у земљама опредељеним за даљу 
модернизацију и професионализацију државне администрације. 
Сагласно том начелу, информације о раду државних службеника 
морају бити доступне јавности, како би и граћани могли да ’суде’ о 
квалитету рада државних органа и државних службеника. Поступање 
по том начелу подразумева стриктну примену правила и принципа, 
прописаних законом којим се уређује слободан приступ информацијама 
од јавног значаја. Начело доступности информација о раду службеника17 
налаже да су информације о раду службеника доступне  јавности, 
према Закону о слободном приступу информацијама од јавног значаја.18 
Такође, службеник је дужан да у свом раду и приликом обавештавања 
јавности обезбеди заштиту података о личности у складу са законом.19  
Ово начело има два вида. Најпре, општа јавност подразумева да се све 
категорије грађана и њихових организација информишу о раду управе, 
а у том склопу и о раду службеника, посебно када су те информације 
од јавног значаја. Општом јавношћу постиже се да се грађани ближе 
упознају са радом управе и њених службеника и да могу, на основу тих 
информација, да утичу на њихову ефикасност, одговорност, савесност у 
раду. Општа јавност значи и могућност да се заинтересовани грађани и 
њихове организације могу непосредно обавестити о актима и радњама 

15   “Службени гласник РС”, бр. 88/16.
16   “Службени гласник РС”, бр. 17/16. 
17   О томе више: Ж. Кулић, Службеничко право, Београд 2009, стр. 80
18   „Службени гласник РС”, бр.120/2004, 54/2007, 104/2009 и 36/2010.
19   Лични подаци, односно подаци који се односе на физичка лица, штите се одредбама 
Закона о заштити података о личности („Службени гласник РС”, бр. 97/2008, 104/2009, 
68/2012, 107/2012). Тим законом се уређују услови за прикупљање и обраду података 
о личности, права лица и заштита права лица чији се подаци прикупљају и обрађују, 
ограничења заштите, поступак пред надлежним органом за заштиту података о 
личности, обезбеђење података, евиденција, изношење података из Републике Србије 
и надзор над извршавањем тог закона, да би се у вези са обрадом података о личности, 
сваком физичком лицу обезбедило остваривање и заштита права на приватност и 
осталих права и слобода.
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управе и њених службеника за које је јавност посебно заинтересована – 
информације од јавног интереса. Други вид начела јавности рада значи 
јавност у поступку остваривања права и обавеза пред органима јавне 
управе, као и да радњама које службеник предузима могу присуствовати 
пунолетна лица која не учествују у поступку, ако постоје просторни 
услови и уколико не постоје законом прописани разлози за искључење 
јавности.20

4. Сукоб интереса

Сукоб интереса је је ситуација у којој функционер има приватни 
интерес који утиче, може да утиче или изгледа као да утиче на поступање 
функционера у вршењу јавне функције односно службене дужности, 
на начин који угрожава јавни интерес.21 Сукоб интереса је, како наводи 
проф. Влатковић, назив за ситуације у којима појединац, који обавља 
одређену јавну функцију или професионалну делатност, долази у 
прилику да својом одлуком или другим деловањем прибави за себе 
или себи блиским особама, групама и организацијама неки вид користи, 
материјалне или нематеријалне природе, а на уштрб интереса јавности 
или особа које су му дале поверење.22 У смислу одредаба ЗЗАПЈЛС 
(чл. 39), cужбеник не сме да прими поклон у вези с вршењем својих 
послова,изузев протоколарног или пригодног поклона мање вредности, 
нити било какву услугу или другу корист за себе или с њиме повезаних 
лица.Службеник не сме да користи рад код послодавца да би утицао 
наостваривање својих права или права с њиме повезаних лица. На 
одређивање круга повезаних лица и на пријем поклона примењују се 
прописи којима се уређује спречавање сукоба интереса. Дакле, “cукоб“ 
се односи на сукоб између приватног интереса на једној и јавног 
интереса на другој страни. У таквим случајевима постоји превелики 
ризик да ће приватни интерес превагнути над јавним, односно да ће 
доћи до корупције. Сукоб интереса увек предходи корупцији. Овај 
сложени друштвени феномен може ce манифестовати у различитим 
видовима. Сукоб претпоставља постојање различитих интереса који 
су међусобно супростављени. Остварење једног интереса у сукобу 
доводи до осујећења и неостварења другог супротног интереса. Сукоб 
интереса на једној позицији значи да се на једној позицији стиче корист 
20   М. Влатковић, нав. дело, стр. 121-122.
21   Чл. 2. Закон о агенцији за борбу против корупције, Службени гласник РС“, бр. 
97/08, 53/10, 66/11 - oдлука УС, 67/13 - одлука УС и 8/15 - oдлука УС.
22   М. Влатковић, нав. дело, стр. 153.
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зато што се истовремено налази и на другој, трећој позицији, као и 
обрнуто да на тим “другим” позицијама стиче корист јер врши посао на 
првој позицији. Дакле, интереси су евидентни јер се таква лица налазе 
на позицијама које им омогућавају да вршећи једну имају незаконите 
користи од друге позиције. С тога, у циљу спречавања сукоба интереса, 
законски акти, па чак и Устав23 регулишу ово питање. Као институте и 
мере за спречавање сукоба интереса службеника Зaкон о запосленима 
у аутономним покрајинама и јединицама локалне самоуправе предвиђа:

-  3абрану примања поклона у вези са послом, као и било каквих 
користи и услуга за себе и друга лица. Реч је о општим антикоруптивним 
правилима која садржи и Закон o Агенцији за борбу против корупције. 
Стога се и круг повезаних лица, појам поклона протоколарне природе 
и поклона мање вредности, као и поступање са примљеним поклоном, 
одређује према правилима овог закона.24

- Локални службеници имају нешто другачији положај од 
функционера. Посебности, се најпре, тичу додатног рада. ЗЗАПЈЛС 
допушта могућност додатног рада, али и спречава да додатни рад 
постане извор корупције. Наиме, локалним службеницима дозвољено 
је, уз писмену сагласност послодавца, да раде ван радног времена за 
другог послодавца, под условом да такав додатни рад није забрањен 
законом, да не ствара могућност сукоба интереса и не утиче на 
непристрасност локалних службеника у вршењу послова.25 Сагласност 
послодавца, сходно одредбама члана 41. ЗЗАПЈЛС, није потребна за 
додатни научно-истраживачки рад, објављивање ауторских дела и 
рад у културно-уметничким, хуманитарним, спортским и сличним 
организацијама, али послодавац може забранити и такав додатни рад 
ако се њиме oнеомогућава или отежава рад службеника, штети угледу 
послодавца, односно ствара могућност сукоба интереса или утиче на 
непристрасност рада службеника.

- Правило антикорупционе природе јесте и забрана локалном 
службенику да оснива привредна друштва, јавне службе и бави се 
предузетништвом. Отуда је прописано чланом 42. ЗЗАПЈЛС, да локални 
службеник који има удео у привреднoм друштву дужан да их пренесе 
на друго лице, као и да податке о лицу на које је пренео управљачка 

23   Нико не може вршити државну или јавну функцију која је у сукобу са његовим 
другим функцијама, пословима или приватним интересима. Постојање сукоба 
интереса и одговорност при његовом решавању одређују се Уставом и законом. - чл. 6, 
Устав “Службени гласник РС”, бр.98/2006.
24   Видети: Закон о Aгенцији за борбу против копрупције, чл. 2. 
25   ЗЗАПЈЛС, чл. 40.
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права и доказе о њиховом преносу, достави послодавцу. Cходно Закону 
о Агенцији за борбу против корупције којим се уређује спречавање 
сукоба интереса при вршењу јавних функција а који је применљив и на 
службенике,26 службеник је дужан да у року од 30 дана од запослења, 
пренесе своја управљачка права у привредном друштву на физичко или 
правно лице које није повезано лице, да их оно, у своје име, а за рачун 
службеника, врши.27У року од 5 дана од дана преноса управљачких права, 
дужан је да надлежном органу привредног друштва и Агенцији достави 
податке о лицу на које је пренео права и доказе о преносу ( сагласно чл. 
35. ст. 3 Закона о Агенцији за борбу против корупције). Лице на које је 
пренео управљачка права постаје повезано лице којем службеник не сме 
да даје обавештња, упуства и налоге, нити сме на други начин преко 
њега да утиче на вршење права и обавеза у привредном друштву.

- Локалним службеницима, забрањено је чланство у органима 
управљања правних лица.28 С тога, сходно члану 43. ЗЗАПЈЛС, службеник 
не може да буде директор, заменик или помоћник директора привредног 
друштва или предузећа. Изузетак су органи правних лица чије чланове 
према посебним прописима бира, именује или поставља Влада, други 
државни орган, орган аутономне покрајине, односно јединице локалне 
самоуправе или градске општине надлежан за именовање, постављање 
и избор.

- Локални службеник који учествује у доношењу одлука у 
државном органу, независно од тога да ли је на положају или није, дужан 
је да о сваком свом интересу или о интересу са њим повезаног лица, 
поводом те одлуке писмено обавести надређеног ради одлучивања о 
његовом изузећу чиме се не дира у правила о изузећу прописана законом 
који уређује општи правни поступак.29

- На службенике који раде на извршилачким радним местима 
примењује се, у погледу сукоба интереса, одредбе Закона о запосленима 
у аутономним покрајинама и јединицама локалне самоуправе, а одредбе 
Закона о Агенцији за борбу против корупције, само када овај закон на њих 
упућује. На службенике на положају примењује се у потпуности Закон о 
Агенцији за борбу против корупције, као и одредбе Закона о запосленима 
у аутономним покрајинама и јединицама локалне самоуправе када је реч 

26   Видети чл. 042. ЗЗАПЈЛС, који упућује на примену прописа којима се уређује 
спречавање сукоба интереса при вршењу јавних функција.
27   Сагласно одредбама чл. 35. ст. 1. Закона о Агенцији за борбу против корупције.
28   О томе више: П. Димитријевић, Ђ. Блажић, нав. дело, стр. 215.
29   Сходно одредбама чламна 44. ЗЗАПЈЛС.
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о додатном раду и о забрани оснивања привредног друштва односно 
јавне службе или бављења предузетништвом.

5. Право напредовања у служби

„Службеник има право да напредује у служби стицањем вишег 
звања утврђеног овим законом и стицањем вишег платног разреда 
утврђених законом којим се уређују плате запослених у аутономној 
покрајини и јединици локалне самоуправе“.30 Дакле, напредовање у 
служби је, у смислу одредаба закона, право службеника да, сходно 
својим резултатима и потребама органа напредује у служби. Везивање 
напредовања за потребе органа неопходно је услед тога што службеник 
може напредовати на више радно место само ако оно постоји и ако је 
слободно.31 Напредовање у служби врши се по два основа: 

-- стицањем вишег звања утврђеног Законом о запосленима у 
аутономним покрајинама и јединицама локалне самоуправе 
који је регулисао иста, чије попуњавање по хијерархији 
означава и напредовање службеника “навише” , како у служби,  
тако и у плати, и

-- стицањем вишег платног разреда дефинисаног Законом о 
систему плата32, који утврђује да се кроз: распоне коефицијената 
одређене платне групе, или распоне коефицијената платног 
разреда у оквиру те платне групе, моћи да напредује на 
истом радном месту.33 Дакле, распоном коефицијената платне 
групе и платних разреда у оквиру те платне групе изражава 
се и напредовање на истом радном месту, и то напредовање 
представља постигнуте резултате рада и остварени радни 
учинак инад стандардног или очекиваног за наведено радно 
место, у складу са критеријумима за њихово вредновање који 
се заснивају на објективним и мерљивим мерилима.34

30   Чл. 20. Зaкона о запосленима у аутономним покрајинама у јединицама локалне 
са0моуправе, (у даљем тексту: ЗЗАПЈЛС), “Службени гласник РС”, бр. 21/ 2016.
31   Ж. Aлбанезе, Коментар закона о запосленима у аутономним покрајинама и 
јединицама локалне самоуправе, прво издање, Пословни биро, Београд 2016, стр. 37.
32   “Службени гласник РС”, бр. 18/2016, 108/2016, 113/2017 i 95/2018.
33   Чл. 12. Закона о систему плата запослених у јавном сектору, “Службени гласник 
РС”, бр. 18/2016, 108/2016 и 113/2017.
34   Детаљније о томе: М. Влатковић, Р. Брковић, Б. Урдаревић, Службеничко право, 
Београд, 2013, стр. 229.
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6. Право на стручно усавршавање

„Службеник има право и дужност да се стручно усавршава у 
складу са потребама послодавца“.35 Право на стручно усавршавање је у 
корелацији са професионализацијом управног сектора.36 Тај динамички 
контекст садржи широке промене организационе културе, менталитета, 
понашања, ефеката рада и сталне контроле квалитета рада, нарочито у 
сфери односа са грађанима. Овакви напори карактеришу светски широк 
покрет „нове јавне управе у служби грађана” који постепено замењује, 
односно делимично укључује елементе „новог јавног менаџмента”, 
карактеристичног за развој пред крај XX века, а данас само делимично 
употребљивог, а и тада само као коректив. Овакав развој диктирају 
изразито брзе промене околности у којима делује свака држава, нарочито 
оне које пролазе кроз процес транзиције. Увођење „добре управе” одвија 
се у условима смањења трошкова у јавном сектору, у време када се као 
императив јавља, пре свега, побољшање услова за рад на проширењу 
инвестиција које треба да ревитализују земље у транзицији.

Влада Републике Србије, у циљу хармонизације рада органа 
јединица локалне самоуправе и прописа са земљама Европске уније, 
донела је Стратегију стручног усавршавања запослених у јединицама 
локалне самоуправе37,  која сада у условима новог закона добија 
пуни значај. Сврха ове страгегије јесте да се у складу са европским 
принципима и стандарима створи одговорна, ефикасна и економична 
управа, спремна да задовољи потребе грађана и других привредних 
субјеката. Имајући у виду досадашњу ситуацију непостојања једног 
кординираног и сврсисходног приступа у решавању питања стручног 
усавршавања запослених у јединицама локалне самоуправе, Стратегија 
даје основне смернице за успостављање једног усклађеног, трајног и 
одрживог система стручног усавршавања запослених у јединицама 
локалне самоуправе, који је у потпуности у функцији остваривања 
циљева реформе управе у целини.  Oсновни циљ ове стратегије јесте 
јачање административних капацитета у градовима и општинама, док 
су посебни циљеви Министарства надлежног за локалну самоуправу 
у вези са стручним усавршавањем, а тичу се квалитативне провере 

35   Чл. 21. ЗЗАПЈЛС. 
36  „Право на стручно усавршавање, као део права на рад, гарантовано је бројним 
домаћим и међународним правним актима. Удружено с принципом Lifelong learning – 
представља окосницу института стручног усавршавања које се спроводи у управи“. Ж. 
Kулић, С. Перић, Радно право, Завод за уџбенике - Београд, 2016, стр. 261.
37  “Службени гласник РС”, бр. 27/15.
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предлога програма стручног усавршавања, утврђивање обавезних 
лемената програма, као и успостављања објективних механизама 
за утврђивање услова који треба да буду испуњени и начин одабира 
субјеката овлашћених за спровођене програма. Стратегијом су 
установљене две врсте програма (општи и посебни) којима се одређују 
облици и садржина усавршавања и висина средстава за усавршавање. 
Програм општег стручног усавршавања службеника утврђује министар 
надлежан за локалну самоуправу на основу предлога надлежног органа 
државне управе и мишљења Савета за стручно усавршавање запослених 
у јединицама локалне самоуправе (у даљем тексту: Савет).38 Програм 
посебног стручног усавршавања доноси начелник управе за сваку 
календарску годину уз прибављено мишљење Савета.39

7. Право на безбедност и здравље на раду

Запослени има право на услове рада који му неће угрозити живот 
и здравље, на техничке и друге услове потребне за рад и на заштиту 
од претњи, напада и свих врста угрожавања безбедности и здравља 
на раду.40 Oвим правом се обезбеђује минимум услова за квалитетно 
обављање послова. Као гаранција поштовања овог права, послодавцу се 
налаже обавеза предузимања одговарајућих мера безбедности на радном 
месту и у радној околини запосленог - у складу са 3аконом o безбедности 
и здрављу на раду,41 и општим актима послодавца.42 3апослени има 
право да одбије да ради када му прети непосредна опасност по живот 
и здравље, због тога што нису спроведене прописане мере безбедности 
и здравља на раду, све док се оне спроведу. У овом случају службеник 
ће остварити сва права из радног односа као да је радио. Оно што се, 
38   „У циљу обезбеђења начела ефикасности, правичности и целовитости система 
стручног усавршавања, а ради давања стручних мишљења и препорука за његово 
спровођење и унапређење, Влада оснива Савет за стручно усавршавање запослених у 
јединицама локалне самоуправе. Савет даје своје мишљење на предлог органа државне 
управе за увођење општих програма стручног усавршавања, али и анализира иницијативе 
јединица локалне самоуправе за увођење општих програма и предлоге нових посебних 
програма. Дакле, остаје иницијатива органа локалне самоуправе у домену општих и 
посебних програма стручног усавршавања, али ће Савет предлагати њихове обавезне 
елементе, као и предлагати могућа унапређења. Стручне и администартивно-техничке 
послове за потребе Савета обавља министарство надлежно за локалну самоуправу“. О 
томе више: М. Влатковић, Р. Брковић, Б. Урдаревић, нав. дело, стр. 177.
39   Исто, стр. 176.
40   Чл. 22. ст. 1. ЗЗАПЈЛС.
41  “Службен0и гласник РС”, бр. 101/2005 и 91/2015. 
42   Сходно одр0едби чл. 22. ст. 2. ЗЗАПЈЛС.
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свакако, подразумева је да запослени има право на накнаду штете због 
повреде на раду или професионалног обољења насталог на раду код 
послодавца. 

8. Усмеравање и контрола рада службеника

„Службеник има право да од непосредног руководиоца, који је 
дужан да контролише његов рад, благовремено добије све информације о 
планираним радним задацима и утврђеним циљевима, као и да му се дају 
опште смернице и упутства, од којих зависи благовремено и квалитетно 
обављање послова радног места“ (чл. 23. ЗЗАПЈЛС). Усмеравање и 
контрола рада службеника је право локалног службеника да од стране 
непосредног руководиоца буде благовремено обавештен о планираним 
радним задацима и утврђеним циљевима.43 Такође, службеник има 
право да од непосредног руководиоца добије смернице и упуства у 
току рада која ће му помоћи у благовременом и квалитетном обављању 
послова радног места на којем је распоређен. Оваквим решењем се, 
између осталог, подстиче активистички став непосредног руководиоца 
који постоје одговоран за резултате рада службеника и динамику 
остваривања задатих циљева организационе јединице којом руководи. 

9. Заштита од злостављања на раду

Запослени има право на заштиту од злостављања на раду, у 
складу са посебним прописом.44 Наиме, заштита запослених остварује 
се сходно Закону о спречавању злостављања на раду.45 Овим законом 
се забрањује било који вид злостављања на раду и у вези са радом, 
као и злоупотреба права на заштиту од злостављања. Запослени, који 
сматра да је изложен злостављању од стране послодавца, може против 
њега поднети тужбу надлежном суду, (уколико није задовољан исходом 
поступка заштите од злостављања код послодавца), а спорови у вези са 
овим питањем су радни спорови.46 „Ово право службеника да, у току 
рада и у вези са радом, буде заштићен од недозвољеног активног или 
пасивног понашања има за циљ да спречи повреду достојанства, угледа, 

43   И. Борковић, Службеничко право, Информатор, Загреб, 1999. година, стр. 76.
44   Чл. 24. ст. 1. ЗЗАПЈЛС.
45   “Службени гласник РС”, бр. 36/2010.
46   З. Вукашиновић Радојчић, Европски стандарди правног положаја државних 
службеника, Докторска дисертација, Универзитет у Београду, Правни факултет, 2010, 
стр. 280 - 281.
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личног и професионалног интегритета, а које изазива страх или ствара 
непријатељско, понизавајуће или увредљиво окружење“.47 Такође, ово 
право штити службеника од подстицања и навођења других на понашање 
које се у смислу одредаба посебног закона сматра злостављањем на 
раду.48 Из овог права произилази и обавеза послодавца да службенику 
пружи заштиту.49 Наиме, послодавац је дужан да, у циљу стварања 
услова неопходних за здраву и безбедну радну околину, организује рад 
на начин којим се спречава појава злостављања на раду и у вези са радом 
и запосленима обезбеђују услови рада у којима неће бити изложени 
злостављању на раду и у вези са радом од стране послодавца, односно 
одговорног лица или запослених код послодавца.

10. Право на чланство у синдикату и 
професионалном удружењу

„Службеник има право да буде члан синдиката и професионалног 
удружења и њихових органа управљања“50Запосленима се јамчи 
слобода синдикалног организовања и деловања без одобрења, уз упис 
у регистар.51 Кроз овакво ангажовање службеници штите своја права 
и унапређују услове рада. Право на синдикално организовање је као 
основно људско право гарантовано Општом декларацијом Уједињених 
Нација о људским правима из 1948. Године,52 затим конвенцијама 
Међународне организације рада (МОР), пре свега конвенцијама број 87, 
98 и 135, које је Србија ратификовала 2000. године, европском повељом 
о социјалним правима, Уставом Србије53 и радним законодавством. 

47   З. Јовановић, Д. Јанковић, Права и дужности државних службеника у Републици 
Србији, 3борник радова Правног факултета у Нишу, XVI (2010), стр. 227-228. 
48  “Извршиоцем злостављања сматра се послодавац са својством физичког лица 
или одговорно лице код послодавца са својством правног лица, запослени или група 
запослених код послодавца, који врши злостављање из ст. 1. и 2. овог члана”. чл. 6. 
Закон о спречавању злостављања на раду.
49   Сагласно чл. 22. ст. 2. ЗЗАПЈЛС.
50   Чл. 26. ЗЗАПЈЛС.
51   Чл. 206, Закона о раду, “Службени гласник РС”, бр. 24/2005, 61/2005.
52  „Свако има право да оснива синдикат и учлањује се у њега ради заштите својих 
интереса“. - чл. 23. Oпште декларације УН, усвојене и прокламоване од стране 
Генералне скупштине резолуцијом 217А(III) од 10. децембра 1948. године.
53   „Сл0ужбени гласник РС“, бр. 98/2006.
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11. Закључак

Садашња концепција укупног правног система Републике Србије 
и његовог дела који уређује радноправни статус локалних службеника 
ће постићи своју основну сврху. Наиме, утемељеност права локалног 
службеника на највишим моралним и етичким принципима дају за 
право очекивањима да ће локални службеници у свом раду давати 
свој допринос све већем општем напретку свих свферама друштвеног 
живота. На том изградње и осавремењавања искуства и даље ће се 
пратити и уважавати позитивни трендови модерних демократија и 
из ове сфере живота. Све ће бити подређено општем интересу али на 
начин да и личност локалног службеника мора за основу имати оне 
вредности које мотивишу његов рад и стваралаштво и појачавају осећај 
одговорности и самодисциплине. Паралелно са том реалношћу сужаваће 
се све више простор покушајима оних понашања која нису положила 
историјски испит у очекивањима од њих. Општи прогрес и развој у 
раду локалних службеника биће у дијалектичкој међузависности и 
условљености са појачаним слухом за највише могуће моралне и правне 
вредности које ће се у све то уграђивати. Рад на моралној изградњи, 
стручном усавршавању биће добро осмишњена и правно подржана 
активнност целог друштва, а посебно оног његовог дела задуженог за 
што ефикаснију локалну самоуправу. Бржи привредни развој и бољи 
материјални статус биће фактори који ће убрзати динамику општег 
прогреса у раду и стваралаштву локалних службеника. Добар локални 
службеник се одликује добром обученошћу за посао који обавља, 
што подразумева разумевање суштине рада у управи, понашање које 
мора бити усклађено са условима функционисања управе, лојалност 
прописима и држави, личност која препознаје општи интерес и опште 
добро. Основну одговорност за успех реформе локалне управе, управо 
имају они који у њој раде, а посебно локални службеници, као креативни 
кадрови.
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Labor status of Local officials in new legal solutions

Summary

The Republic of Serbia has began adopting the European Union highest 
principles and values in the field of labour law which concern legal status 
of officials in local government, as soon as she overcame outdated norms. 
By following contemporary needs and modern law, The Republic of Serbia 
adopted new law in December of 2016. This act represents legal and normative 
framework for more efficient and competent work of employees in territorial 
units, the strengthening of the rule of law, a higher degree of decentraliza-
tion and democratization. In a word, it provides creation of modern public 
government. Modern administration, among others, is based and it relies 
on professionalism and highly qualified service, whose staff is precisely the 
clerk. The establishment of a service system in the state administration has 
brought a lot of improvements, but there is still a lack of adequate lex specialis 
which would regulate the legal status of local officials. The legal regulations 
of previous act were mostly overcome by the social circumstances and time 
and passing a new one was a step forward. It contains clearly defined rights 
of officials and provides their protection within predetermined procedure and 
that means improvement and redefinition of legal status of officials. Violation 
of their duties which derive from those rights implies liability institutionalized 
by law. Everything mentioned above, create preconditions for the effective 
and efficient functioning of the local government. 

Key words: legal status of local officials, rights and duties of officials, 
conflict of interest, principles.
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ПОСЕБНА ЗАШТИТА ЖЕНЕ ЗА ВРЕМЕ ТРУДНОЋЕ, 
ПОРОДИЉСКОГ ОДСУСТВА И ОДСУСТВА РАДИ 
НЕГЕ ДЕТЕТА У СРБИЈИ И УПОРЕДНОМ ПРАВУ

Апстракт: Са изменама Закона о финансијској помоћи породице 
са децом, питање посебне заштите жена за време трудноће, 
породиљског одсуства и одсуства ради неге детета добија на 
важности. Нови обрачун накнаде, укидање повраћаја ПДВ-а 
на опрему за бебу, увођење проширеног круга титулара права 
на накнаду и диференцирање услова за стицање накнаде за 
пољопривреднице и предузетнице отварају питање ове посебне 
заштите, због чега се наведени закон брзо нашао на столу за 
ревидирање. С друге стране, разлози за пружање ове посебне 
заштите жени препознају се на терену родне неравниправности 
и потребе да имају изједначен положај са мушкарцима и на 
биолошком плану због њене репродуктивне улоге. Таква заштита 
обухвата и посебан корпус заштите жене током трудноће и 
подразумева заштиту од отказа, забрану рада под одређеним 
условима, забрану проглашења труднице као вишка. 

Кључне речи: посебна заштита жена, труднице, заштита од 
отказа.
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1. Увод

Основ сваког друштва јесте породица која се заснива захваљујући 
репродуктивној улози жене. Ова улога је јединствена и само жени 
намењена. Значај теме је неспоран, поготово ако се узме у обзир 
свеприсутна дискриминација у друштву. У конкуренцији на тржишту 
рада, жена може бити дискриминисана у односу на мушкарца због ове 
улоге приликом заснивања радног односа, а опасност од дискриминације 
постоји и за запослене жене. Проучен је правни оквир заштите трудница 
у домаћем праву, уз указивања на могуће недостатке. Размотрена су 
специфична питања попут могућности давања отказа трудници 
из разлога који нису у вези са трудноћом, за које наш Закон о раду, 
као матични закон, остаје недоречен. Приказана су постојећа права 
жена за време породиљског одсуства и одсуства ради неге детета, а 
предложен је и проширен корпус права породиља, по узору на одређена 
упоредна решења. Како је тема добила на актуелности изменама Закона 
о финанасијској подршци породице са децом од јула 2018. године, 
дата је критика нових одредби овог закона. Нормативним методом, 
ауторка је покушала да укаже на мане постојећег нормативног оквира, 
тумачењем норми међународног и домаћег порекла. На тај начин је 
указано на разлоге постојања посебне заштите ове категорије запослених 
у светлу непосредне и посредне дискриминације. У раду је коришћен и 
упоредноправни метод у циљу проучавања страних решења и указивања 
на недостатке домаћих.  

2. Ratio legis пружања посебне заштите

Посебна заштита жене у радном праву огледа се у праву жене 
да буде поштеђена обављања послова под одређеним условима, као 
и да не буде отпуштена за време трудноће, породиљског одсуства и 
одсуства ради неге детета, као и да сачува радно место након враћања 
на рад после истека наведених одсустава. Та заштита обухвата и корпус 
права која жена ужива и у периоду трудноће. Радноправна заштита 
жене представља круцијални елемент заштите жене уопште још из 
времена доношења првих конвенција Међународне организације рада, 
као специјализоване агенције Уједињених нација основане Версајским 
миром након Првог светског рата са циљем да се заштите основна људска 
права у друштву.1 
1   International Labour Organisation, Maternity protection, Resourse Package – From 
Aspiration to Reality for All, Geneva, 2012, page 1.  
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Сваки запослени у радном односу ужива права законом предвиђена, 
попут ограниченог радног времена, заштите безбедности и здравља на 
раду и слично. Поред те опште заштите, радно право пружа посебан ниво 
заштите за одређене запослене. Тај круг запослених представља numerus 
clausus  и посебна заштита запослених у српском праву резервисана је 
за омладину, особе са инвалидитетом и жене. У највишем правном акту 
прокламована је ова заштита,2 а ближе је одређена Законом о раду.3 Круг 
лица којима се ова заштита пружа у упоредном праву није исти, те је у 
неким земљама овај посебан вид заштите пружан особама оболелим од 
вируса ХИВ, особама на палијативном збрињавању, радницима старијим 
од 40 година.4 

Разлози за пружање посебне заштите сваке од ових категорија 
је различит. Посебна заштита у радном односу женама је пружана из 
двоструких разлога. Један од аутора овоме додаје додатни разлог за 
посебну заштиту жена због физичке конституције жене као „слабијег 
пола“, те је у односу на мушкарце жена поштеђена рада на пословима 
који имају одређена штетна дејства.5 Први угао гледања ове посебне 
заштите оправдан је родном неравноправношћу мушкарца и жене на 
тржишту рада. Због патријархалних схватања, на жену се не гледа 
као на једнако компетентног радника као што је мушкарац, те је жени 
теже да до запослења дође, да на истом напредује и посао задржи. 
Иако истог образовања, жене су данас за обављање истог посла мање 
плаћене од својих мушких колега чак 12%.6 У том смислу, и послодавци 
се радије одлучују да запосле мушкарце него жене због потенцијалних 
трошкова уколико се одлуче за женског кандидата која у има главну 
улогу у обављању породичних дужности.7 То се односи на коришћење 
права на породиљско одсуство и одсуство ради неге детета, коришћење 
одсуства са рада ради спречености за рад уз накнаду зараде. Као такво, 

2   Устав Републике Србије, Службени гласник Републике Србије бр. 98/2006, члан 60. 
3   Закон о раду – у даљем тектсту ЗОР, Службени гласник Републике Србије бр. 
24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 13/2017 -  одлука УС, 113/2017 и 95/2017 – 
аутентично тумачење), члан 12,  чланови 84-103. 
4   М. Сјенчић, “Однос националне регулативе према осетљивим групама становништва”, 
Становништво, бр. 1/2015, стр. 15.
5   П. Јовановић, „Посебна радноправна заштита појединих категорија запослених“, 
Зборник радова Правног факултета у Новом Саду (ур. В. Капор), 4/2015, стр. 2.
6   Посебан извештај Поверенка за заштиту равноправности о дискриминацији жена, 
Повереник за заштиту равноправности, Београд, 2015, стр. 88.
7   Љ. Ковачевић, „Равноправност мушкараца и жена као битан елемент достојанственог 
запошљавања: прилог дискусији о Нацрту закона о родној равноправности“, Радно и 
социјално право, бр. 1/2018,  стр. 3.
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промовисања права жена могу имати супротан ефекат на перспективу 
жене за запошљавање, сматрају неки аутори, поготову у приватном 
сектеру где вулнерабилност жена долази до изражаја.8 Неравноправност 
постоји и на водећим позицијама где је више мушкараца, те је дошло до 
јасне поделе неких занимања на мушке и женске. Борба за једнакост жени 
је наметнула додатну обавезу, да поред запослења брине о одржавању 
домаћинства и подизању деце где још увек има главну улогу. 

С друге стране, женама се посебна заштита у радном односу 
пружа  због природне улоге рађања деце, што представља предмет овог 
истраживања. Овакав вид заштите неопходан је ради функционисања 
радних односа и жену, запослену штити од сазнања да је у другом стању, 
током трајања тог стања и након повратка на посао. Без овакве заштите, 
жене би биле приморане да бирају између посла и породице, а немали 
број њих би се повукао са тржишта рада. 

3. Посебна заштита жене у српском праву

3.1. Посебна заштита жене у трудноћи
Трудница ужива посебну заштиту у односу на услове рада код 

послодавца. Сходно Закону о раду, трудница не може да ради на оним 
пословима који могу штетити њеном  здрављу и здрављу детета, за 
шта закон захтева постојање налаза надлежног здравственог органа. 
Поставља се питање зашто закон условљава овај вид заштите за жену 
која је у другом стању и вид заштите који је требало бити општег 
карактера претвара у релативну заштиту. Законодавац посебно забрањује 
рад труднице на пословима који се састоје у подизању терета, на којима 
постоји штетно зрачење или изложеност екстремним температурама 
или штетним вибрацијама. Језичким тумачењем ове одредбе долазимо 
до закључка да је и овај вид заштите релативног карактера, што 
обесмишљава читав концепт посебне заштите. Како је трудноћа у истину 
„друго стање“, ноћни рад, као рад под посебним условима за који је 
потребан већи степен пажње и обезбеђивање вишег степена безбедности 
и прековремени рад, као рад у продуженим временским координатама, 
нису пожењан начин рада за трудницу. Ипак, и ту врсту рада закон 
условљава постојањем налаза надлежног здравственог органа који би 
уверио послодавца да трудна жена не може да ради ноћу и прековремено. 
Иста права закон прокламује и за жену која доји дете. За критику је и 
8   Ch.Winni, „Mothers, Equality and Labour Market Opportunities“, Industrial Law Journal, 
Vo.42, no.3, page 233.



Јована Рајић Ћалић, Посебна заштита жене за време трудноће, 
породиљског одсуства..., стр. 337-354, XXIII (1/2019)

341

одредба закона која пружа могућност да се изврши прерасподела радног 
времена жени која је у другом стању, уз њену писану сагласност. Без 
обзира на то што закон захтева писану сагласност, мишљења смо да 
овако решење може оставља могућност за злоупотребе. С обзиром на 
растућу назапосленост, многе труднице ће из страха од губитка посла, 
самим тим и зараде, наведну сагласност потписати. Ипак, охрабрује 
одредба закона којом ће послодавац бити у обавези да трудницу упути 
на плаћено породиљско одсуство уколико јој не обезбеди посебне услове 
на другим одговарајућим пословима, што представљају послове који 
одговарају њеним квалификацијама, а на основу налаза здравственог 
органа. Исту обавезу ће имати и уколико другог одговарајућег посла 
нема, што представља ипак потпунију заштиту од оне које су добиле 
особе са инвалидитетом.9

3.2. Забрана отказа
Корпус посебне заштите жена употпуњује забрана од отказивања 

уговора о раду. Ово право своје упореиште налази у Конвенцији бр.158 
Међународне организације рада, која прокламује да се одсуство са 
посла ради коришћења породиљског одсуства неће сматрати ваљаним 
разлогом за отказ. Послодавац, у смислу радноправних одредби, не може 
отказати уговор о раду запосленој трудници због њеног стања уколико 
је на дан доношења решења послодавцу било познато да је запослена у 
другом стању, нити уколико запослена обавести послодавца у року од 
30 дана након престанка радног односа о свом стању. Такво решење о 
отказу би било ништаво.10 Забрана давања отказа протеже се за све време 
трајања трудноће. Уколико је посреди уговор о раду на одређено време, 
исти се продужава до истека права на одсуство. Међутим, за жене које 
раде на основу уговора на одређено време није обезбеђена заштита да са 
радом наставе и након што се одсуство ради неге детета заврши, те то 
представља мањкавост нашег радног законодавства на чему треба радити. 
С друге стране, жена која има могућност да се након искоришћеног 
одсуства врати на посао, неретко се сусреће са премештајем на ниже 
радно место са нижом зарадом, што је у супротности са концептом 
заштите материнства који треба да обезбеди жени сигурност и након 
што роди дете. С обзиром на то да закон забрањује послодавцу да откаже 
уговор о раду трудници због тога што је у другом стању јер би на тај 
9   Наиме, члан 102. Закона о раду предвиђа право послодавца да особу са инвалидитетом 
прогласи вишком уколико не може да обезбеди обављање послова сходно преосталој 
радној способности особе са инвалидитетом.
10   ЗОР, члан 187.
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начин она била дискриминисана, поставља се питање да ли би отказ био 
дозвољен из разлога што трудница не остварује резултате рада односно 
не поседује знање и способности потребне за обављање радних задатака. 
Како је разлог заснивања радног односа управо квалификованост и 
вештина за одређени посао коју запослени поседује, сматрамо да би 
требало дозволити отказ у овом случају и то у циљу заштите интереса 
послодаваца. Без поседовања знања за посао, нестаје и разлог због чега 
је послодавац уопште одлучио да заснује радни однос са одређеним 
кандидатом за запослење, а обављање послова без адекватног знања 
може утицати на пословни успех послодавца. Наш закон је недоречен 
када је оваква ситуација у питању, али такво решење налазимо у 
упоредном праву.11 Норме радног законодавства штите жену и приликом 
разговора за посао, у смислу забране постављања питања о планирању 
породице.12 Такође, послодавац не може условљавати заснивање радног 
односа тестом трудноће, осим ако се ради о таквом радном месту чији 
услови рада могу штетно деловати на здравље жене и детета. Посебну 
заштиту, Закон о раду предвиђа у члану 157. јер забрањује да критеријум 
за утврђивање вишка запослених буде трудноћа, породиљско одсуство, 
одсустсво ради неге детета као и одсуство ради посебне неге детета.

4. Појам породиљског одсуства и посебна заштита жене 

Почетак нормативне делатности Међународне организације 
рада започео је доношењем конвенције која је била посвећена заштити 
материнства. То говори у прилог тези да је питање заштите жена за 
време репрудоктивног периода препознато као битно још давне 1919. 
године, као и је наведена област била нерегулисана што је изискивало 
хитну реакцију ове организације. Конвенција 3 о запошљавању жене 
пре и после порођаја13 регулисала је рад жена претежно у индустрији и 
трговини, пружајући им право на породиљско одсуство. Конвенцијом је 
прописано право жене на накнаду, која је обезбеђена из јавних фондова. 
Уз то, конвенција је прокламовала и норму о забрани отказа. Како би се 
права проширила на жене које раде у другим делатностима, поред ових 
нормираних, дошло је до потребе за ревизијом ове конвенције те је са тим 
циљем донета Конвенција бр. 103.14 На тај начин, заштита је проширена 

11   R. Blanpain, Labour law in Belgium, Walters Kluwer, The Hague 2012, page 228.
12   ЗОР, члан 26, став 2.
13   Конвенција 3 о запошљавању жене пре и после порођаја, Службени гласник СФРЈ, 
бр.7/71.
14   Конвенција бр. 103 о заштити материнства, Службени лист ФНРЈ, бр. 9/55.
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на жене које раде на неиндустријским пословима, пољопривредним 
пословима, као и на жене које раде као кућна послуга. Дефинисано 
је трајање породиљског одсуства од дванаест недеља, а националним 
законодавствима остављено је уређивање периода после порођаја 
када жена неће радити. Жеља да се заштита материнства уздигне на 
виши ниво, умањи дискриминација и обезбеди безбедност и заштита 
жена, донета је Конвенција бр. 183, која је и данас на снази.15 Трајање 
породиљског одсуства одређено је на четрнаест недеља и за разлику од 
претходне конвенције, овом се прецизира обавезно одсуство мајке након 
порођаја од шест недеља. Поновљена је забрана отказа у случају тудноће 
и порођаја а накнада зараде не може бити нижа од 2/3 зараде коју је жена 
остваривала радећи код послодавца. Занимљиво је да Конвенција сматра 
незаконитим отказ трудници и породиљи, осим ако отказ нема везе са 
трудноћом, порођајем и дојењем. Овим се недвосмислено даје могућност 
отказа трудници и породиљи ако, на пример не постиже резултате рада 
или не поседује знање или способности за конкретан посао. Иако је 
Србија ратификовала наведену конвенцију 2010. године, наш Закон о 
раду не садржи овакву одредбу. Мишљења смо да оваква недоследност 
није прихватљива због заштите интереса послодаваца. Иако би се 
овакав начин ограничења права на отказ могао злоупотребити, терет 
доказивања да је трудница, односно породиља добила отказ који није у 
вези са њеним стањем мора бити на послодавцу, као што то и предвиђа 
конвенција.    

Као једно од права из корпуса посебне заштите жене јесте поменуто 
право на породиљско одсуство и одсуство ради неге детета. Основни 
услов да би жена била титулар ових права јесте да ради. Практично, 
жена која није у радном односу, не може уживати права о којима ће бити 
речи. Измене Закона о финансијској подршци породице са децом, којим 
се право на накнаду проширује и на рад жене која приход остварује 
посредством уговора о привременим и повременим пословима, уговора 
о делу, уговора о ауторском делу, уговора о правима директора ван 
радног односа представља помак када говоримо о заштити жена ван 
радног односа, али се с правом може поставити практично питање 
износа накнаде који ће жена примати за време породиљског одсуства, 
узмајући у обзир накнаду за време обављања повременог посла и по 
којег уговора о делу.16 Интенција поменутих измена било је проширење 

15   Конвенција бр. 183 о заштити материнства, Службени гласник РС, бр. 1/2010.
16   Закон о финансијској подршци породице са децом, Службени гласник РС бр. 
113/2017 и 50/2018, члан 17. 
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круга титулара и укључивање у заштиту жена које то право раније нису 
имале јер нису имале уговор о раду. Међутим, то је учињено на штету 
запослених жена, којима је период за одређивање накнаде повећан са 
дванаест на осамнаест месеци. На тај начин, многе запослене мајке 
добиће смањену накнаду, ако нису радиле у контиуитету осамнаест 
месеци, док ће мајке које немају уговор о раду добити по истој формули 
за израчунавање често симболичну накнаду. Suma sumarum, мишљења 
смо да су изменама овог закона мајке више изгубиле него добиле, па не 
чуди што се поменути закон нашао на столу судија Устваног суда ради 
оцене уставности.17 С тога, један од циљева радног права мора бити 
унапређења степена заштите и за жене које нису запослене. 

Породиљско одсуство и одсуство ради неге детета представљају 
заштићени период жене која је у другом стању и он траје одређено време 
пре порођаја и одређени период након рођења детета. Оваквом врстом 
подршке жели се пружити помоћ жени пре рођења детета, са циљем да 
жена проведе што више времена са новорођенчетом пошто се оно роди.

Право на породиљско одсуство и одсуство ради неге детета се 
колоквијално називају породиљским одсуством али ту треба направити 
разлику. Иако се користе у континуитету, потребно је разликовати 
породиљско одсуство и одсуство ради неге детета јер се разликују 
титулари који се могу служити правима које пружају правни системи. 
Породиљско одсуство у српском праву жена може отпочети најраније 45 
дана, односно мора га отпочети најкасније 28 дана пре одређеног термина 
за порођај и траје до навршена три месеца детета, односно од дана 
порођаја. У том смислу, запослена жена може да отпочне са коришћењем 
породиљског одсуства 45 дана пре датума који је лекар одедио као термин 
порођаја али ако јој здравље дозвољава, може наставити са радом до 
тренутка када је од порођаја дели 28 дана. То је период када законодавац 
сматра да за сваку жену није безбедно да ради независно од посла који 
обавља и здравственог стања. Право на породиљско одсуство има и 
жена која роди мртво дете или чије дете умре пре исте породиљског 
одсуства. Ово из разлога хуманости, с обзиром на то да је жени потребно 
одређено време како би се опоравила од губитка детета.18 Према томе, 
породиљско одсуство везано је за чињеницу порођаја, те је циљ да се 
заштити здравље породиље непосредно пре порођаја и након њега. С 
друге стране, одсуство ради неге детета се као право жене наставља на 
17   http://www.politika.rs/sr/clanak/411081/Zakon-o-podrsci-porodicama-sa-decom-pred-
Ustavnim-sudom (17.03.2019).
18   Д. Радовановић, „Посебна заштита за време трудноће и порођаја у светлу Закона о 
раду“, Зборник радова Правног факултета у Нишу (ур. Ч. Стевановић), LXIV, стр. 7.
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коришћење породиљског одсуства, дакле три месеца од порођаја и траје 
365 дана од отпочињања породиљског одсуства а не од дана порођаја. 
Дакле, тај период укључује одсуство жене пре порођаја, односно 45 
односно 28 дана пре, одсуство након рођења детета и одсуство ради 
неге детета. Одсуство ради неге детета, као што и сам назив говори, 
у фокусу има рођење детета и циљ је да се обезбеди адекватна нега 
детета. Породиљско одсуство почиње на основу налаза здравственог 
органа који одређује датум порођаја на основу здравственог стања жене 
и тај се здравствени налаз доставља послодавцу. У контексту посебне 
заштите жене, занимљива је и ситуација ранијег порођаја жене. Неретко 
се у пракси дешава да се жена породи пре истека периода од 28 дана, 
што је значи да ће њено продиљско одсуство бити скраћено за број дана 
за који је раније наступио порођај. Иако је следила упутства надлежног 
органа, мајка ће у овом случају имати право да искористи дане које није 
искористила пре порођаја после њега, јер није крива што је број дана до 
порођаја мањи од прописаних 28.19 Право на коришћење породиљског 
одсуства има мајка детета, а изузетно отац детета. У случају да мајка 
умре, напусти дете или је у затвору на издржавању казне затвора, отац ће 
уместо мајке користити право на породиљско одсуство.20 С друге стране, 
право на одсуство ради неге детета установљено је у најбољем интересу 
детета, те се тим правом могу служити како мајка, тако и отац детета. 
Због патријархалних схватања, у српском друштву није уобичајено да се 
отац стара о детету уместо мајке, али можда би промењена пракса могла 
утицати на смањење дискриминације жена на тржишту рада. За време 
коришћења одсуства ради неге детета, као и породиљског одсуства, 
родитељу припада право на накнаду зараде, чији је начин одређивања 
ближе одређен Законом о финансијској подршци породице са децом. 
Такође, занимљив је и став Министарства за рад и запошљавање да се 
жени, која дете одмах по рођењу да на усвајање или надлежној установи 
која ће се старати о њему, ускрати право на породиљско одсуство у пуном 
трајању и право на накнаду зараде који износи један од аутора.21 Закон 
о раду је у погледу тог питања недоречен, али с обзиром на то да циљ 
породиљског одсуства опоравак жене, сматрамо да јој треба пружити 
право да ово зајемчено право користи без ограничења.  

19   Одлука Уставног суда У-39/72 од 20.06.1972. године, цит.према Д. Радовановић, 
op.cit, стр. 247-248. 
20   ЗОР, члан 94, став 5. 
21   Д. Радовановић, op.cit, стр. 8.
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4.1. Дужина трајања породиљског 
одсуства у упоредноправном праву
Време трајања породиљског одсуства и одсуства ради неге детета 

разликује се у упоредном праву. Овај период зависи од финансијске 
моћи у друштву и стопе наталитета. Самим тим, уколико је држава 
заинтересована да ову стопу подигне на виши ниво, дужим трајањем 
наведних одсустава подстаћи ће жене на рађање деце. Тако на пример, 
наилазимо на податак да је породиљско одсуство федералним законом у 
Сједињенихм Америчким Државама као право признато жени у трајању 
од само дванаест недеља, док у Уједињено Краљевство Велике Британије 
признаје право жени на породиљско одсуство у трајању од 40 недеља.22 
У САД, породиљско осуство је неплаћеног карактера и жена нема право 
на одсуство ради неге детета, док у Холандији достиже и до 100% нето 
зараде запослене.

У Шведској, жена има право на одсуство од седам недеља пре 
и седам недеља након порођаја, док од националног система заштите 
има право на накнаду зараде.23 Када добије дозволу националног 
осигуравајућег органа, жена може да почне да се користи правом на 
породиљско одсуство а њена накнада зависи од висине примања пре 
порођаја и од времена које је жена провела на породиљском. Она може 
затражити премештај на други одговарајући посао за време дојења и 
када се искористи право на породиљско одсуства, као и када пре порођаја 
није у стању да обавља пословне обавезе без дискриминације. Закон о 
породиљском одсуству у Шведској јасно прокламује право на дојење 
без могућности да то право жени компензује неким другим правом. 
Шведско законодавство деценијама уназад тежи да уведе подједнако 
одсуство ради неге детета за оба родитеља, водећи се принципом да је 
новорођенчету потребна пажња оба родитеља, као и да обавезе у вези са 
чувањем детета треба да буду подељене. Наведено одсуство родитељи 
не би могли да користе истовремено а циљ је да се традиционална улога 
мајке прошири и значајном улогом оца у одгајању детета. Замисао 
шведског законодавца могла би послужити као пример законодавтвима 
у Европи, само да је иста до краја реализована јер овакво одсуство је у 
шведском праву неплаћено.24 

22   D. Alewll, K. Pull, „An International Comparison and Assessment of Maternity Leave 
Legislation“, Comparative Labour Law&Pol’y Journal, Vol.22, page 297.
23   A. Adlercreutz, B. Nystrom, Labour law in Sweden, second edition, Walters Kluwer, The 
Hague 2015, page 109.
24   Ibid, page 111.
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Занимљива решења у погледу посебне заштите жена постоје 
у Белгији. Право на породиљско одсуство припада мajци од рођења 
детета и постоји могућност да се овим правом жена користи до дететове 
четврте године.25 Одуство је плаћено. Белгијско право прокламује право 
на породиљско одсуство изричито и за усвојено дете. Да би Белгијанка 
остварила право на накнаду зараде, потребно је оствари стаж код 
тренутног послодавца најмање дванаест месеци. Заштита од отказа 
постоји и послодавац не може отказати уговор о раду жени због одласка 
на породиљско одсуство, али може га отказати ако постоји неки други 
разлог за отказ.26 Ово решење представља специфичност и Белгија је међу 
ретким државама чије је право ауторка проучавала ради истраживања 
која је увела ипак могућност да да породиља буде отпуштена уколико 
за то постоји оправдани разлог. С друге стране, породиља има право да 
се након коришћења права на породиљско одсуство врати на исти посао 
који је раније обављала, евентуално други посао који одговара њеним 
квалификацијама. Право оца да буде одсустан са посла гарантовано је 
али само десет дана од рођења детета, али је одсуство плаћено. Исто 
право пружа се усвојитељу али и хомосексуалном пару који је усвојио 
дете, под условом да је jeдан од партнера жена која је родила дете.27  

Аустријско законодавство предвиђа породиљско одсуство, са којим 
мајка отпочиње са коришћењем након порођаја и оно није плаћено.28 
Максимално трајање породиљског одсуства може се протезати до друге 
године детета. Крај прошлог века донео је измене што се титулара права 
на одсуство тиче, те од тада право да одсуствује са посла ради неге 
детета има и отац детета. То право могу искористи и оба родитеља али 
не у континуитету, те се у пракси често дешава да мајка одсуствује са 
после у првој години детета а отац у другој. Поред наведеног, родитељи 
имају право и на скраћено радно време после рођења детета до његове 
седме године. 

Право на породиљско одсуство познаје и немачко право и може 
трајати до навршене треће године детета.29 Поступак отпочињења 
породиљског одсуства почиње писменим обраћањем послодавцу седам 
недеље пре планираног одсуства. Оно не мора бити одједном искоришћено 
већ у деловима, а могу га користити и мајка и отац. Породиљско одсуство 
25   R. Blanpain, op.cit., page 227.
26   Ibid, page 228.
27   Ibidem. 
28   M. E. Risak, Labour law in Austria, Wolters Kluwer, The Hague 2010, page 138.
29   M. Weiss, M. Schmidt, Labour law and industrial relations in Germany, Wolters 
Kluwers, The Hague 2010, page 103.
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у немачком праву није плаћено, те родитељ који га користи нема право 
на накнаду већ само право на дечији додатак и здравствено осигурање за 
дете.30 Закон пружа и право на рад са половином радног времена. Пракса 
у Немачкој показује да се мали проценат очева одлучује да се стара о 
свом детету из простог разлога што је потребно да један од родитеља 
обезбеди приход за живот породице и то најчешће чине очеви.   

Закон о раду у Хрватској прописује забрану непосредне дискри-
минације тако што забрањује послодавцу да одбије запослење жене због 
њене трудноће, као и да жени због трудноће или дојења понуди измену 
уговора.31 Можемо приметити да хрватско законодавство штити не само 
жене у радном односу него и трудницу кандидата за запослење, што 
представља корак напред у корпусу посебне заштите жена. За права жена 
у оквиру материнског права, хрватски Закон о раду упућује на посебан 
пропис, Закон о родиљским и родитељским потпорама.32 Наведени закон 
прокламује иста права за запослену и самозапослену трудницу и то 
право на породиљско одсуство (родиљни допуст) у трајању од 28 дана 
пре термина за порођај, одређеног од стране надлежног лекара, и 70 дана 
након рођења детета. На то право се надовезује право на додатни родиљни 
отпуст до шестог месеца детета, што може користити и отац уз писмену 
сагласност. Право жене у Хрватској да одсуство пре порођаја продужи 
тако да оно траје 45 дана могуће је само уз сагласност надлежног органа 
који ће утврдити да је то неопходно, за разлику од српског права где је 
то факултативно право жене. Након искоришћеног додатног родиљског 
отпуста, родитељи се могу користити правом на родитељски допуст. 
Уколико ово право користе оба родитеља, онда га користе по 4 месеца 
за прво и друго рођено дете, односно по 15 месеци за рођење близанаца, 
треће и свако следеће дете. Уколико се овим правом користи само мајка, 
моћи ће да га користи у трајању од 6 месеци прво и друго рођено дете, 
односно 30 месеци за рођење близанаца, треће и свако следеће дете.33 
Додатни родиљни допуст мајка може користити и као право на рад са 
половином пуног радног времена. Ово сматрамо добрим решењем које 
недостаје српском праву. Мишљења смо да би се на тај начин смањила 
дискриминација жена јер се смањује и период одсутности са посла, што 
погодује послодавцу. С друге стране, омогућава и интеграцију жене у 
радне обавезе, а не одваја је превише од мајчинске улоге, те ће жена бити 
30   Ibidem. 
31   Закон о раду Хрватске, Народне новине бр. 93/14, 127/17, члан 30.
32   Закон о родиљним и родитељским потпорама, Народне новине бр. 85/05, 110/08, 
34/11, 54/13, 152/14, 59/17.
33   Закон о родиљним и родитељским потпорама, op.cit., чл. 14. 
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у стању да успостави равнотежу између професионалних и приватних 
обавеза. Накнада „плаће“ односно зараде за запослену жену износи 100% 
од основице за накнаду плаће утврђене према прописима о обавезном 
здравственом осигурању. Уколико је жена одлучила да искористи рад 
са половином радног времена, њена накнада не може бити нижа од 70% 
основице. На ову накнаду има право жена која има стаж осигурања у 
континуитету од 12 месеци, односно 18 са прекидима у последње две 
године, у супротном њена накнада се смањује за 30%.34

5. Измене Закона о финансијској подршци породице са децом 

Последње измене Закона о финансијској подршци породице 
са децом изазавале су велику пажњу стручне јавности. Ниска стопа 
наталитета годинама је присутна у нашој земљи и под слоганом 
подизања истог, приступило се измени закона који би требало да штити 
права мајки и деце. Теоретичари се са тиме нису сложили, указујући на 
бројне недоследности и нелогичности у закону. Поред проширеног круга 
титулара права на накнаду зараде, о којој је писано на почетку рада, 
законодавац је дао нову формулу за израчунавање наведене накнаде 
и увео нова правила за остваривање права на породиљско одсуства 
предузетница. Као једна од мајки која је била оштећена најновијим 
изменама овог закона, ауторка је желела да проучи измењене одредбе 
закона у нади да ће оне бити промењене у што скоријем року јер се на 
наведени начин жене не стимулишу на рађање деце, поготову не младе 
жене.  

Једна од измена наведеног закона јесте период за обрачун накнаде 
који се узима у обзир, који је повећан са 12 на 18 месеци, уз битну 
разлику. У обрачун не улази период одржавања трудноће, па ако 
трудница по налазу лекара није у могућности да обаваља посао код 
послодавца због ризичности трудноће до порођаја, њена накнада може 
бити драстично мања, с обзиром на то да се накнада рачуна на основу 
збира месечних основица на који су плаћени доприноси последњих 
18 месеци који претходи месецу одсуства због компликација у вези са 
одржавањем трудноће. С друге стране, на овај начин су у незавидан 
положај доведе младе мајке које немају 18 месеци рада, чак и у ситуацији 
да им здравствено стање допусти рад до отпочињања породиљског 
одсуства. Наведена одредба неће подстаћи младе жене на почетку 
професионалне каријере на рађање, већ ће им одгодити планирање 

34   Закон о родиљним и родитељским потпорама, op.cit., члан 24, став 7.
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породице у трци за сталним и континуираним запослењем. Не постоји 
законски минимум тако одређене накнаде, што је у супротности са 
стандардима Међународне организације рада и Конвенције бр.183 о 
заштити материнства, коју је наша држава ратификовала.35 Наведена 
конвенција забрањује да породиља за време породиљског одсуства има 
накнаду која је за две трећине нижа од зараде коју је приходовала.36

Трагове дискриминације налазимо и у одредби закона који 
регулише накнаду пољопривредницама. Наиме, за ову категорију 
породиља, релевантни период за обрачун зараде је 24 месеца, што је 
за 6 месеци виши праг у односу на остале породиље. Надаље, нејасно 
је зашто законодавац уводи измену приликом обрачуна накнаде за 
предузетнице.37 Накнада зараде за породиље које самостално обављају 
делатност израчунава се тако што се основица збира од 18 месеци 
подели са коефицијентом који износи 1,5. Без даљег појашњења, 
закон дискриминаторски поступа према овој категорији породиља и 
обесхрабрује их на планирање породице. Поред тога, предузетнице 
су постојећим изменама закона сврстане у категорију „посебних 
накнада“, те им закон пружа право на исплату накнаде у трајању од 12 
месеци.38 Следствено томе, овој категорији породиља наведени закон не 
пружа право на накнаду за друго и свако наредно дете, што сматрамо 
недопустивим прављењем разлике.

Укидање повраћаја пореза на додатну вредност на опрему за 
бебе и одредба члана 12, став 7 који предвиђа да „право на накнаду 
зараде за време одсуства са рада ради посебне неге детета не може се 
остварити за дете за које је остварено право на додатак за помоћ и негу 
другог лица“ су такође новине у овом закону које отварају полемику 
стручности редактора закона. Поводом другопоменуте одредбе уследила 
је и реакција Поверенице за заштиту равноправности са иницијативом за 
измену наведене одредбе.39 Неки од циљева овог закона били су пружање 
услова за задовољавање основних потреба деце, усклађивање рада и 
родитељства, подстицај родитељима за проширење породице, као и 
побољшање материјалног положаја породице са децом, што у пракси није 

35   Наведену конвенцију Република Србија је ратификовала 2010. године. http://www.
overa.rs/konvencija-medunarodne-organizacije-rada-br-183-o-zastiti-materinstva.html 
(01.04.2019.године).
36   Конвенција Међународне организације рада бр.183, члан 6.
37   Закон о финансијској подршци породице са децом, op.cit., члан 18. став 1 и став 8.
38   Закон о финансијској подршци породице са децом, op.cit., члан 17, став 4.
39   http://ravnopravnost.gov.rs/inicijativu-za-izmenu-clana-12-stav-7-zakona-o-finansijskoj-
podrsci-porodici-sa-decom-cir/ (02.04.2019.године).
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остварено јер су његове одредбе у супротностима са основним начелом 
нашег устава а то је посебна заштита породице, мајке, самохраног 
родитеља и детета због чега је потребна његова хитна измена.40

5. Закључак

Нормативни оквир домаћег радног законодавства солидан је, 
пружа посебан третман породиљама и прати упоредноправна решења. 
Међутим, свако законско решење не сме бити дословно преписано, већ 
мора бити имплементирано у складу са осталим сродним законима у 
постојећем правном систему и у складу са духом друштва, моралним 
и обичајним нормама. Тако, одредбе о трајању дужине породиљског 
одсуства јесу авангардније у односу на решења многих држава у 
упоредном праву. С друге стране, одредбе о плаћеној паузи за дојење 
коју налазимо у домаћем Закону о раду делују вештачко и поставља се 
питање колико се заиста примењују у пракси у великим градовима попут 
Београда, где су посреди велике удаљености између места рада и места 
становања, а тако и вртића који мора бити на општини пребивалишта 
родитеља. 

Ипак, измене Закона о финансијској подршци породице са децом 
којим се уређују ближе накнаде за породиље и услови за остваривање 
накнаде нису у складу са начелом посебне заштите жене. Промене закона 
морају ићи у складу са начелима Закона о раду и подстицати жене на 
формирање породице кроз финансијске подстицаје. На томе посебно 
треба радити када су младе мајке у питању, на почетку професионалне 
каријере, с обзиром на велику миграцију младих образованих људи. Њих 
треба мотивисати да се пре тридесте остваре у улози мајке и да им се 
пружа сигурност запослења након што искористе право на породиљско 
одсуство и одсуство ради неге детета. Пре измена од средине 2018. године, 
Закон о финансијској подршци садржао је другачији начин за обрачун 
накнаде породиљи, уз релеватна период од 12 месеци који је узиман у 
обзир. Труднице које су сврставане у три категорије у зависности од тога 
да ли су радни стаж пре отпочињања одсуства оствариле у трајању од 
три, шест месеци или годину. У зависности од већег стажа, проценат 
накнаде зараде је био већи, што сматрамо праведнијим решењем него 
постојећим. Чини се да последње измене закона неће испунити свој 
циљ и подстаћи наталитет, посебно узев у обзир неосноване различите 
услове за остваривање накнаде за запослене, самозапослене и мајке 
пољопривреднице.  
40   Устав Републике Србије, op.cit., члан 66.
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Special protection of Women during Pregnacy, Maternity Leave 
and absence for child care in Serbia and applicable law

Summary

With the amendments to the Law on Family Assistance for Children 
with Children, the issue of special protection of women during pregnancy, 
maternity leave and absence for child care is gaining importance. The new 
calculation of compensation, the abolition of VAT refund on baby equipment, 
the introduction of an extended circle of entitlements to compensation and 
the differentiation of the conditions for obtaining compensation for farmers 
and entrepreneurs raises the issue of this special protection, which prompted 
the law to quickly find itself at the audit desk. On the other hand, the reasons 
for providing this special protection to a woman are recognized in the field 
of gender imbalance and the need to have a balanced position with men and 
on the biological plane due to its reproductive role. Such protection also 
includes a special corps for the protection of women during pregnancy and 
includes protection against cancellation, prohibition of work under certain 
conditions, prohibition of the proclamation of a pregnant woman as a surplus.

Key words: special protection of women, pregnant women, protection 
against cancellation.
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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.




