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ОЛАКШИЦЕ КОД ДОПРИНОСА ЗА ОБАВЕЗНО 
СОЦИЈАЛНО ОСИГУРАЊЕ**** 

Апстракт: Најважнији облик социјалне сигурности је социјално 
осигурање. Социјално осигурање представља заштиту коју 
друштво пружа својим члановима низом мера како би их 
обезбедило од економских и социјалних тешкоћа насталих 
услед смањења њихове економске снаге (прихода) због болести, 
повреда на раду, незапослености, инвалидности, старости или 
смрти. Осим тога, социјално осигурање обезбеђује и покриће 
трошкова лечења, као и посебну помоћ (субвенцију) у случају дуже 
болести. Обвезници доприноса не могу да се ослободе обавезе 
обрачунавања и плаћања доприноса, међутим, сагласно закону, 
они имају право на олакшице, повраћај и престанак плаћања 
доприноса.

Кључне речи: доприноси, социјално осигурање, олакшице, оба-
веза, повраћај, престанак обавезе.
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1. УВОДНЕ НАПОМЕНЕ

Модерно социјално осигурање настало је у Немачкој у другој 
половини XIX века, када је први пут уведено обавезно осигурање 
радника од социјалних ризика, као што су старост, инвалидност, 
болест и незапосленост. Механизми прикупљања средстава и начини 
финансирања социјалног осигурања могу да имају различите облике. 
Најчешће је заступљен систем обавезног социјалног осигурања. У овом 
систему социјално осигурање се финансира доприносима које плаћају 
осигураници и друга лица, најчешће послодавци, уз евентуалну додатну 
подршку државе из буџета. 

Обавезни доприноси се уплаћују у посебне фондове из којих 
се финансирају социјални трансфери (давања). Осигураници право 
на социјални трансфер остварују у тренутку када наступе осигурани 
случајеви. Висина социјалног трансфера често зависи од висине прихода 
из којих је допринос плаћан, као што је, на пример, у случају пензија.

Постоје и разни модалитети добровољног, односно допунског 
социјалног осигурања, када осигураници инвестирају више средстава 
с циљем да обезбеде будуће додатне приходе. Овај систем се заснива на 
појединачним уговорима о осигурању од неких социјалних ризика које 
осигураник закључује с одговарајућим носиоцима социјалног осигурања. 
Систем добровољног осигурања је приватноправног карактера, остварује 
се без употребе јавних овлашћења и регулише искључиво нормама 
уговорног права. 

Поједине земље немају систем обавезног социјалног осигурања 
(Аустралија, Нови Зеланд). У њима грађани социјалну сигурност 
остварују кроз различите видове социјалне помоћи која се финансира 
из буџета. У неким земљама које имају систем обавезног социјалног 
осигурања (Шведска) постоје посебни видови социјалног осигурања 
(социјалне помоћи) који се финансирају из буџета. 

2. ПОЈАМ И ЗНАЧАЈ ДОПРИНОСА ЗА 
ОБАВЕЗНО СОЦИЈАЛНО ОСИГУРАЊЕ

Доприноси су важан финансијски инструменат којим се 
прикупљају средства за финансирање накнада из социјалног осигурања 
за лица која су осигураници, односно за лица која, као чланови породице 
осигураника (брачни друг, издржавана деца и др.) имају одређена права 
из социјалног осигурања. Они се у литератури сврставају у ред тзв. 
парафискалних давања.  
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Доприносе, као облик јавних прихода, карактеришу следећа 
одређења:1 1) јавни су приход који представља давања у која је 
инкорпориран елемент противнакнаде; 2) не плаћају га сва лица, као 
што је случај код пореза, већ само она која ће од тако прикупљених 
јавних средстава имати неку корист (накнаду); 3) представљају принудно 
плаћање, односно обавезну накнаду појединца или групе појединаца 
за учињене услуге или радове, или давања која се у потпуности или 
делимично финансирају доприносима; 4) прикупљена средства су строго 
наменска, те не пролазе кроз буџет и буџетску процедуру; 5) намена 
доприноса је унапред утврђена јер је реч о дестинираним (наменским) 
приходима; 6) обавеза плаћања се односи на одређени круг корисника 
који су повезани економским, социјалним или неким другим разлозима; 
7) по правилу, обавеза плаћања доприноса није утврђена прописима 
државног органа; 8) да би се спречило мешање средстава прикупљених 
доприносима за обавезно социјално осигурање с осталим приходима 
државе, установљавају се посебни, аутономни фондови социјалног 
осигурања; 9) не постоји било какав доњи лимит испод којег се допринос 
не би плаћао, односно доприноси се плаћају и на најниже зараде, односно 
друге основице; 10) може да постоји горњи лимит плаћања доприно-
са изнад којег се доприноси не плаћају; 11) стопе доприноса су оба-
везно пропорционалне; 12) основицу доприноса чини (бруто) зарада, 
или нека друга накнада и 13) није уобичајено да постоје гранске или 
територијалне диференцијације и олакшице, односно диференцијације 
(олакшице) према врстама запослења. 

Постоје два начина обезбеђивања система стабилног и ефикасног 
финансирања права из социјалног осигурања, и то:2 1) систем текућег 
усклађивања доприноса с расходима из социјалног осигурања, и 2) систем 
акумулације капитала.

а) Систем текућег усклађивања доприноса с расходима 
из социјалног осигурања служи за остваривање права из области 
социјалног осигурања у случајевима код којих је период од тренутка 
алиментирања до тренутка остваривања права релативно кратак – до 
годину дана, или краће. Овај систем се у начелу примењује за покривање 
ризика болести, незапослености и слично. Финансирање права се у овом 
систему заснива на планском уравнотежењу укупне масе доприноса и 
других прихода носилаца социјалног осигурања и укупне масе трошкова 
(издатака) за покривање права по основу тих ризика на годишњем 

1   Б. Раичевић, Јавне финансије, Београд, 2009. стр. 297‒298.
2   Д. Поповић, Наука о порезима и пореско право, Београд, 1997, стр. 707.
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нивоу. У савременим државама доминира систем текућег усклађивања 
доприноса с расходима из социјалног осигурања. Овај метод може да 
функционише само ако су повољни демографски параметри, односно ако 
постоји повољан однос између оних који остварују права из социјалног 
осигурања и оних који су обвезници доприноса. 

б) Систем акумулације капитала заснива се на идеји да би 
средства од доприноса требало инвестирати, како би доносила одређени 
принос – камату или дивиденду. Овај систем се примењује за финансирање 
права из области социјалног осигурања у случајевима код којих је период 
од тренутка алиментирања прихода до тренутка остваривања права 
релативно дуг, као што је случај с пензијама, због чега је за њихову 
исплату неопходна дугорочна акумулација средстава у фондовима из 
којих се оне исплаћују. 

3. СИСТЕМ ДОПРИНОСА ЗА СОЦИЈАЛНО 
ОСИГУРАЊЕ У СРБИЈИ

Доприноси за обавезно социјално осигурање у Србији уређени су 
Законом о доприносима за обавезно социјално осигурање.3 У погледу 
утврђивања, наплате и повраћаја доприноса, правних лекова, камате, 
казнених одредаба и других питања која нису уређена овим законом, 
изузев одредаба које се односе на пореска ослобођења, олакшице и от-
пис, примењују се одговарајуће одредбе закона којима се уређује порез 
на доходак грађана, односно закона којим се уређују порески поступак 
и порескa администрацијa, ако овим законом поједина питања нису 
другачије уређена.  Доприносима се обезбеђују средства за финансирање 
обавезног социјалног осигурања, и то: 

•	 пензијског и инвалидског осигурања, 
•	 здравственог осигурања, и
•	 осигурања за случај незапослености.

У позитивном законодавству Србије постоје следећи доприноси 
за обавезно социјално осигурање:

а) за пензијско и инвалидско осигурање:
•	 допринос за обавезно пензијско и инвалидско осигурање,

3   „Службени гласник РС”, бр. 84/04, 61/05, 62/06, 5/09, 52/11, 101/11, 47/13, 108/13, 
57/14, 68/14 ‒ др. закон, 5/2015 - усклађени дин. изн., 112/2015 и 5/2016 - усклађени 
дин. изн.
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•	 додатни допринос за стаж осигурања који се рачуна са 
увећаним трајањем у складу са законом, и

•	 допринос за случај инвалидности и телесног оштећења по 
основу повреде на раду и професионалне болести у случајевима 
утврђеним законом;

б) за здравствено осигурање:
•	 допринос за обавезно здравствено осигурање, и
•	 допринос за случај повреде на раду и професионалне болести 

у случајевима утврђеним законом, као и
в) за осигурање за случај незапослености – допринос за обавезно 

осигурање за случај незапослености.
Средства доприноса су јавни приход, под контролом и на 

располагању организација за обавезно социјално осигурање, основа-
них законима који уређују систем обавезног социјалног осигурања, 
за намене утврђене у складу са тим законима. Обвезник доприноса је 
осигураник и послодавац или исплатилац прихода, на чији терет се 
плаћа допринос. Обвезник обрачунавања, односно плаћања доприноса 
је осигураник и послодавац, односно други исплатилац прихода који је 
дужан да обрачуна, односно плати допринос у своје име и у своју корист 
или у своје име, а у корист осигураника.4 Доприноси се плаћају: (1) из 
основице и (2) на основицу. Допринос из основице је износ доприноса 
који обрачунава, обуставља и плаћа послодавац, односно други испла-
тилац прихода у име и у корист осигураника. Допринос на основицу је 
износ доприноса који обрачунава и плаћа послодавац, односно други 
исплатилац прихода у своје име, а у корист осигураника или осигураник 
који сам за себе плаћа допринос.

3.1. Доприноси за пензијско и инвалидско осигурање
Обвезници доприноса за пензијско и инвалидско осигурање су оси-

гураници, у складу са законом који уређује систем обавезног пензијског 

4   Послодавац је правно, односно физичко лице или други правни субјект које је 
обвезник доприноса, обвезник обрачунавања и плаћања доприноса за запослене, лица 
која обављају привремене и повремене послове и за изабрана, именована и постављена 
лица која остварују разлику зараде, односно плате. Послодавцем се сматра и задруга, за 
лица која обављају привремене и повремене послове преко задруге.
Исплатилац прихода је послодавац, друго правно, односно физичко лице или други 
правни субјекат које је дужно да у име и у корист осигураника или у своје име, а у корист 
осигураника обрачуна и плати допринос истовремено са исплатом прихода на које се 
плаћа допринос. Осигураник је физичко лице обавезно осигурано према законима који 
уређују систем обавезног социјалног осигурања.
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и инвалидског осигурања, и то:5 запослени; изабрана, именована и 
постављена лица која остварују разлику зараде, односно плате; лица 
која обављају привремене и повремене послове по уговору закљученом 
непосредно са послодавцем, односно преко задруге осим лица до навр-
шених 26 година живота ако су на школовању; лица која остварују на-
кнаду зараде по закону који уређује финансијску подршку породици са 
децом; лица која остварују накнаду зараде по закону који уређује оба-
везно здравствено осигурање; предузетници; оснивачи, односно чланови 
привредног друштва; пољопривредници; лица која остварују уговорену 
накнаду; самостални уметници; свештеници и верски службеници; лица 
која остварују новчану накнаду по закону који уређује запошљавање 
и осигурање за случај незапослености; домаћи држављани запослени 
у иностранству; лица укључена у обавезно осигурање, у складу са за-
коном, и други осигураници, у складу са законом који уређује систем 
обавезног пензијског и инвалидског осигурања.

Послодавац је обвезник додатног доприноса за пензијско и ин-
валидско осигурање за стаж осигурања који се запосленом рачуна са 
увећаним трајањем, у складу са законом. Обвезници доприноса за 
пензијско и инвалидско осигурање за случај инвалидности и телесног 
оштећења по основу повреде на раду и професионалне болести и до-
приноса за здравствено осигурање за случај повреде на раду и профе-
сионалне болести, у случајевима утврђеним законом јесу:6

•	 задруга - за лица која, у складу са законом, обављају привремене 
и повремене послове преко задруге, у складу са законима који 
уређују систем обавезног социјалног осигурања;

•	 организација за запошљавање - за лица која, у складу са 
законом који уређује запошљавање и осигурање за случај 
незапослености, упути на додатно образовање и обуку;

•	 орган, организација или установа (школа, факултет и др.) – код 
које се ученик или студент налази на обавезном производном 
раду, професионалној пракси или практичној настави;

•	 организатор волонтирања у складу са законом који уређује 
волонтирање – за волонтера;

•	 послодавац, у складу са законом који уређује рад – за лице на 
стручном оспособљавању и усавршавању;

•	 други правни субјекти, у складу са законима који уређују 
систем обавезног социјалног осигурања. 

5   Члан  7. Закона о доприносима за обавезно социјално осигурање.
6   Члан 11. Закона о доприносима за обавезно социјално осигурање.
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Када осигураник остварује приходе по више различитих основа 
(радни однос, самостална делатност, уговори и слично), допринос за 
обавезно пензијско и инвалидско осигурање обрачунава се и плаћа по 
свим тим основима, до износа највише годишње основице доприноса, у 
складу са законом. Изузетно, обавеза обрачунавања и плаћања доприноса 
за обавезно пензијско и инвалидско осигурање по основу запослења, 
односно по основу самосталне делатности искључује обавезу плаћања 
доприноса по основу пољопривредне делатности.

Стопа по којој се обрачунава и плаћа допринос за обавезно пензијско 
и инвалидско осигурање износи 26%. Стопе додатног доприноса за 
пензијско и инвалидско осигурање за стаж осигурања који се запосленом 
и предузетнику рачуна са увећаним трајањем у складу са законом јесу:7 

•	 када се ефективних 12 месеци рада рачуна као 14 месеци стажа 
осигурања – 3,70%;

•	 када се ефективних 12 месеци рада рачуна као 15 месеци стажа 
осигурања – 5,50%;

•	 када се ефективних 12 месеци рада рачуна као 16 месеци стажа 
осигурања – 7,30%, и

•	 када се ефективних 12 месеци рада рачуна као 18 месеци стажа 
осигурања – 11,00%.

Стопа доприноса за пензијско и инвалидско осигурање за случај 
инвалидности и телесног оштећења по основу повреде на раду и про-
фесионалне болести, односно за случај повреде на раду и професионалне 
болести, у случајевима утврђеним законом, је 4,00%.8

3.2. Доприноси за здравствено осигурање
Допринос за здравствено осигурање плаћају осигураници у складу 

са законом који уређује систем обавезног здравственог осигурања, и 
то:9 запослени; изабрана, именована и постављена лица која остварују 
разлику зараде, односно плате; лица која обављају привремене и по-
времене послове по уговору; лица која остварују накнаду зараде по за-
кону који уређује финансијску подршку породици са децом; лица која 
остварују накнаду зараде по закону који уређује обавезно здравстве-
но осигурање;  предузетници; оснивачи, односно чланови привредног 
друштва; пољопривредници, односно земљорадници; самостални умет-
ници; свештеници и верски службеници; лица која остварују новчану 

7   Члан 46. Закона о доприносима за обавезно социјално осигурање.
8   Члан 47. Закона о доприносима за обавезно социјално осигурање.
9   Члан 8. Закона о доприносима за обавезно социјално осигурање.
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накнаду по закону који уређује запошљавање и осигурање за случај не-
запослености; домаћи држављани запослени у иностранству; инострани 
пензионери; лица за која се средства за уплату доприноса обезбеђују у 
буџету Републике; страни држављани за време школовања или стручног 
усавршавања на територији Србије, и други осигураници, у складу са 
законом који уређује систем обавезног здравственог осигурања.

Обвезници доприноса на основицу су послодавци за:
•	 запослене за време неплаћеног одсуства у складу са законом 

који уређује систем обавезног здравственог осигурања, и
•	 стране држављане који на територији Србије раде код домаћег 

послодавца на основу посебног уговора о размени стручњака 
или споразума о међународној техничкој сарадњи.

Обвезници доприноса на основицу су исплатиоци пензија и 
накнада по основу инвалидности по закону који уређује обавезно 
пензијско и инвалидско осигурање.

Стопа по којој се обрачунава и плаћа допринос за обавезно 
здравствено осигурање износи 10,3%. Када се допринос плаћа 
истовремено из основице и на основицу, обрачун овог доприноса врши 
се по стопи од 5,15%. 

3.3. Доприноси за осигурање за случај незапослености 
Обвезници доприноса за осигурање за случај незапослености 

су осигураници у складу са законом који уређује систем обавезног 
осигурања за случај незапослености, и то:10 запослени; изабрана, име-
нована и постављена лица која остварују разлику зараде, односно плате; 
лица која обављају привремене и повремене послове по уговору; лица 
која остварују накнаду зараде по закону који уређује финансијску под-
ршку породици са децом; лица која остварују накнаду зараде по закону 
који уређује обавезно здравствено осигурање;  предузетници; оснивачи, 
односно чланови привредног друштва, и други осигураници, у складу 
са законом који уређује систем обавезног осигурања за случај незапо-
слености.

Стопа по којој се обрачунава и плаћа допринос за осигурање за 
случај незапослености износи 1,5%. Када се допринос плаћа истовре-
мено из основице и на основицу, обрачун овог доприноса врши се по 
стопи од 0,75%.

10   Члан 9. Закона о доприносима за обавезно социјално осигурање.
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3.4. Основицa доприноса
Основица доприноса за запослене и за послодавце је зарада, одно-

сно плата и накнада зараде, односно плате у складу са законом који 
уређује радне односе општим актом и уговором о раду, односно решењем 
надлежног органа. Основица доприноса за запослене и за послодавце не 
умањује се за одређени прописани износ, као што се чини код обрачуна 
основице пореза на зараде.  Основица доприноса за запослене и за по-
слодавце је и премија за добровољно додатно пензијско осигурање коју 
послодавац плаћа за запослене – осигуранике укључене у добровољно 
осигурање, у складу са законом који уређује добровољно пензијско 
осигурање изнад одређеног износа месечно. Основица доприноса за за-
послене и за послодавце је и пензијски допринос у добровољни пензијски 
фонд који послодавац плаћа на терет сопствених средстава за запо-
слене – чланове добровољног пензијског фонда, по закону који уређује 
добровољне пензијске фондове и пензијске планове, изнад одређеног из-
носа месечно. Основица доприноса за послодавце је и основица додатног 
доприноса за стаж осигурања, који се запосленом рачуна са увећаним 
трајањем у складу са законом.

За упућене раднике,11 ако нису обавезно осигурани по прописима 
државе у коју су упућени или ако међународним уговором није друкчије 
одређено, као и за послодавце, основица доприноса је износ зараде коју 
би, у складу са законом, општим актом и уговором о раду остварили у 
Србији на истим или сличним пословима. Ова основица не може бити 
нижа од двоструке најниже месечне основице доприноса утврђене на 
основу закона. 

За домаће држављане који су на територији Србије запослени 
код страних или међународних организација и установа, страних ди-
пломатских и конзуларних представништава или код страних прав-
них или физичких лица, ако међународним уговором није друкчије 
одређено, и за стране држављане и лица без држављанства који су 
на територији Србије запослени код страних правних или физичких 
лица, ако међународним уговором није друкчије одређено, односно 
код међународних организација и установа и страних дипломатских 
и конзуларних представништава, ако је такво осигурање предвиђено 
међународним уговором, као и за послодавце, основица доприноса је 
зарада, односно плата и накнада зараде, односно плате.

11   Упућени радник је осигураник – запослени који за послодавца са седиштем у 
Србији обавља послове у другој држави или је на раду у дипломатском или конзуларном 
представништву или у међународној организацији у иностранству.
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4. ОЛАКШИЦЕ ПРИЛИКОМ ПЛАЋАЊА ДОПРИНОСА

4.1. Олакшице за правна лица и предузетнике
С циљем поспешивања запошљавања лица, као и лица са инва-

лидитетом, законодавац је предвидео одређене олакшице приликом 
плаћања доприноса. 

1. Послодавац ‒ правно лице, односно предузетник који запосли 
ново лице има право на повраћај дела плаћених доприноса за обавезно 
социјално осигурање, на терет запосленог и на терет послодавца, 
по основу зараде за новозапослено лице, исплаћене закључно са 31. 
децембром 2017. године.12 Новозапосленим лицем сматра се лице са 
којим је послодавац закључио уговор о раду, у складу са законом којим се 
уређују радни односи, које је пријавио на обавезно социјално осигурање 
код надлежне организације за обавезно социјално осигурање и које је 
пре заснивања радног односа код Националне службе за запошљавање 
било без прекида пријављено као незапослено најмање шест месеци, а 
лице које се сматра приправником најмање три месеца, и за то време 
није остваривало било коју врсту прихода по основу радног ангажовања. 
Новозапосленим лицем не сматра се лице које је пре заснивања радног 
односа било запослено код послодавца који је повезан с послодавцем код 
кога заснива радни однос, односно код послодавца који би, да није престао 
да постоји, био повезано лице са послодавцем код кога новозапослено 
лице заснива радни однос, независно од тога да ли је постојао прекид 
радног односа. Повезано лице, је лице које се сматра повезаним лицем 
у смислу закона којим се уређује порез на добит правних лица.

Пореску олакшицу може да оствари послодавац ако се заснивањем 
радног односа са новозапосленим лицем повећа број запослених код 
послодавца у односу на број запослених на дан 31. марта 2014. године. 
Олакшицу може да користи и послодавац који је започео обављање 
делатности после 31. марта 2014. године. Послодавац има право на 
повраћај плаћених доприноса, и то:13

1.	 65 одсто ако је засновао радни однос са најмање једним, а 
највише са девет новозапослених лица;

2.	 70 одсто ако је засновао радни однос са најмање 10, а највише 
са 99 новозапослених лица;

3.	 75 одсто ако је засновао радни однос са најмање 100 
новозапослених лица.

12   Члан 45. став 1. Закона о доприносима за обавезно социјално осигурање.
13   Члан 45. Став 7. Закона о доприносима за обавезно социјално осигурање.
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Повраћај плаћених доприноса врши се у складу са законом којим 
се уређују порески поступак и пореска администрација, у року од 15 
дана од дана подношења захтева за повраћај надлежном пореском органу. 
Послодавац који за одређено лице користи било коју врсту подстицаја 
у складу с одговарајућим прописом, осим у складу са законом којим 
се уређује порез на доходак грађана, по основу заснивања радног 
односа тог лица нема право да за то лице оствари олакшицу. Пореску 
олакшицу не могу да остваре државни органи и организације, Заштитник 
грађана, Повереник за заштиту равноправности, Државна ревизорска 
институција, Повереник за информације од јавног значаја и заштиту 
података о личности, Агенција за борбу против корупције, Републичка 
комисија за заштиту права у поступцима јавних набавки, Комисија за 
заштиту конкуренције, Комисија за хартије од вредности, Фискални 
савет, Републичка радиодифузна агенција, Агенција за енергетику 
Републике Србије и друге јавне агенције, јавна предузећа, јавне службе 
и други директни или индиректни буџетски корисници, односно 
корисници јавних средстава.

2. Послодавац који на неодређено време запосли лице са инвалиди-
тетом, у складу са законом којим се уређује спречавање дискриминације 
лица са инвалидитетом, за које одговарајућом правно-медицинском 
валидном документацијом докаже инвалидност, ослобађа се обавезе 
плаћања доприноса за обавезно социјално осигурање који се плаћају 
на основицу, односно на терет средстава послодавца, за период од три 
године од дана заснивања радног односа тог лица. Новозапосленим ли-
цем са инвалидитетом сматра се лице с којим је послодавац закључио 
уговор о раду у складу са законом којим се уређује рад и које је пријавио 
на обавезно социјално осигурање код надлежних организација за оба-
везно социјално осигурање. Новозапосленим лицем са инвалидитетом 
не сматра се лице које је пре заснивања радног односа било запослено 
код послодавца који је оснивач или повезано лице с послодавцем код 
кога заснива радни однос, независно од тога да ли је постојао прекид 
радног односа.

Ослобађање од плаћања доприноса за новозапослено лице са ин-
валидитетом не могу да остваре државни органи и организације, јавна 
предузећа, јавне службе и други директни или индиректни буџетски 
корисници.
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4.2. Олакшице за микро и мала правна лица и предузетнике
Послодавац - правно лице које се у смислу закона којим се 

уређује рачуноводство разврстава у микро и мала правна лица, односно 
предузетник који заснује радни однос са најмање два нова лица, има 
право на повраћај 75% плаћених доприноса за обавезно социјално 
осигурање, на терет запосленог и на терет послодавца, по основу 
зараде за новозапослено лице,14 исплаћену закључно са 31. децембром 
2017. године, при чему се предузетником сматра лице које је уписано у 
регистар код надлежног органа, односно организације.15

Послодавац који од 1. јануара 2016. године заснује радни однос 
са једним новозапосленим, па у наредном периоду заснује радни 
однос и са другим новозапосленим лицем, може користити олакшицу 
за првог новозапосленог тек по заснивању радног односа са другим 
новозапосленим лицем, с тим да право на повраћај плаћених доприноса 
за првог новозапосленог може да оствари за зараду коју је том лицу 
исплатио за месец у коме је стекао услов за коришћење пореске олакшице.

Олакшицу може да оствари послодавац ако се заснивањем радног 
односа са новозапосленим лицем повећа број запослених најмање за два у 
односу на број запослених који је послодавац имао на дан 31. октобра 2015. 
године. Ако је у периоду од 31. октобра 2015. године до 31. децембра 2015. 
године послодавац повећао број запослених у односу на број запослених 
на дан 31. октобра 2015. године, олакшицу за новозапослене са којима је 
засновао радни однос од 1. јануара 2016. године може да користи почев од 
месеца у коме је стекао услов за коришћење олакшице. Ако је у периоду 
од 31. октобра 2015. године до 31. децембра 2015. године послодавац 
смањио број запослених у односу на број запослених на дан 31. октобра 
2015. године, олакшицу за новозапослене са чијим заснивањем радног 
односа повећа број запослених у односу на број који би био да није 
смањио број запослених у периоду од 31. октобра 2015. године до 31. 
14   Новозапосленим лицем код микро и малог правног лица, односно предузетника, 
сматра се лице са којим је послодавац закључио уговор о раду у складу са законом 
којим се уређују радни односи, које је пријавио на обавезно социјално осигурање код 
надлежног органа и које је пре заснивања радног односа код Националне службе за 
запошљавање било без прекида пријављено као незапослено најмање шест месеци, 
а лице које се сматра приправником најмање три месеца. Новозапосленим лицем не 
сматра се лице које је пре заснивања радног односа било запослено код послодавца 
који је повезано лице са послодавцем код кога заснива радни однос, односно код 
послодавца који би, да није престао да постоји, био повезано лице са послодавцем 
код кога новозапослено лице заснива радни однос, независно од тога да ли је постојао 
прекид радног односа.
15   Члан 45в. став 1. Закона о доприносима за обавезно социјално осигурање.
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децембра 2015. године, може да користи почев од месеца у коме је стекао 
услов за коришћење олакшице. Олакшицу може да користи и послодавац 
који је започео обављање делатности после 31. октобра 2015. године.

Повраћај плаћених доприноса врши се у складу са законом којим 
се уређују порески поступак и пореска администрација, у року од 15 
дана од дана подношења захтева за повраћај надлежном пореском органу. 
Послодавац који за одређено лице користи било коју врсту подстицаја у 
складу са одговарајућим прописом, осим у складу са одредбом закона 
којим се уређује порез на доходак грађана која се односи на исту врсту 
олакшице, по основу заснивања радног односа са тим лицем нема право 
да за то лице оствари олакшицу по наведеном основу. Олакшицу не 
могу остварити државни органи и организације, јавне агенције, јавна 
предузећа, јавне службе и други директни или индиректни буџетски 
корисници, односно корисници јавних средстава.

Послодавац који заснује радни однос са новозапосленим лицима 
после 01. јануара 2016. године, може да се определи да ли ће за та лица 
користити олакшицу прописану законом која се примењује за правна 
лица и предузетнике или олакшицу прописану законом за микро и 
мала правна лица и предузетнике, под условом да испуњава услове за 
изабрану олакшицу. Дакле, послодавац који за одређено лице користи 
олакшицу по једном основу заснивања радног односа са тим лицем, нема 
право да за то лице оствари олакшицу и по другом основу. 

4.3. Обавезе обвезника и пореског органа
Обвезник плаћања доприноса дужан је да о плаћеним доприносима 

обавештава Пореску управу, сагласно закону којим се уређују порески 
поступак и пореска администрација, као и надлежне организације 
обавезног социјалног осигурања, сагласно прописима којима се уређује 
обавезно социјално осигурање.

Пореска управа и организације обавезног социјалног осигурања 
дужни су да међусобно размењују податке о обвезницима доприноса, 
обвезницима обрачунавања и плаћања доприноса, основицама 
доприноса, износима задужених и наплаћених доприноса, као и друге 
службене податке који се односе на доприносе. Пореска управа дужна 
је да надлежним организацијама за обавезно социјално осигурање 
доставља обавештења, односно обрађене податке о утврђеним и 
наплаћеним доприносима за осигуранике самосталне делатности и 
осигуранике пољопривреднике, квартално, најкасније 30 дана од дана 
истека квартала.
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5. ОЧЕКИВАНИ ЕФЕКТИ ОЛАКШИЦА КОД 
ДОПРИНОСА ЗА ОБАВЕЗНО СОЦИЈАЛНО ОСИГУРАЊЕ

Примена олакшица у оквиру нашег система доприноса не 
продукује трошкове ни грађанима ни привреди. Олакшице код плаћања 
доприноса за послодавце значе смањење трошкова пословања. Оне имају 
за циљ даље стварање услова за прилив инвестиција, запошљавање и 
привредни раст кроз обезбеђивање повољнијих услова привређивања 
растерећењем привредних субјеката - послодаваца који заснују радни 
однос са новим лицима и повећају број запослених.  

С тим у вези послодавци имају могућност да се определе за 
ону олакшицу која је за њихово пословање најоптималнија. На овај 
начин послодавцима из приватног сектора даје се још један фискални 
подстицај како би инвестирали у радна места и запошљавали више 
лица. Позитивни ефекти примене олакшица код доприноса односе се 
и на отклањање сиве зоне у области запошљавања и њено превођење у 
легалне токове. Овом мером подстиче се легално запошљавање и самим 
тим побољшање положаја лица која су незапослена, односно која раде 
али нису пријављена на обавезно социјално осигурање. Физичка лица 
која заснују радни однос код послодавца остварују права из радног 
односа и по том основу права из обавезног социјалног осигурања - 
права из пензијског и инвалидског осигурања, права из здравственог 
осигурања и права по основу осигурања за случај незапослености. 

Из аспекта државе олакшице у основи имају негативни фискални 
ефекат. Према процени законодавца, очекује се да ће по основу олакшица 
код плаћања доприноса и олакшица код плаћања пореза на доходак 
грађана, негативан ефекат предложених решења на буџет Републике 
Србије износити око 0,5 милијарди на сваких 10.000 новозапослених 
лица. Међутим, овај негативни ефекат може се сматрати оправданим 
имајући у виду ефекте у смислу подстицања запошљавања. Ако даље, 
ефекте олакшица посматрамо са дугорочног становишта, под условом 
да се остваре очекивани резултати у погледу раста инвестиција и 
запослености (као и други позитивни резултати), то ће имати за резултат 
не само позитиван ефекат на тржишту рада, већ и на фискалне приходе. 
Губитак фискалног прихода у кратком периоду који има за циљ раст нивоа 
инвестиција и запослености, односно раст привредних активности, може 
донети дугорочно позитиван фискални ефекат. Из аспекта опорезивања 
новозапослени су дугорочно посматрано нови извори пореских прихода. 
У том смислу реално је очекивати да ће раст новозапослених радника 
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и раст инвестиција у дужем временском периоду створити позитивне 
фискалне ефекте за нашу земљу.16

6. УМЕСТО ЗАКЉУЧКА 

У складу са економском и социјалном политиком, а у циљу 
спровођења мера економске реформе, наша земља примењује систем 
олакшица код плаћања доприносима за обавезно социјално осигурање. 
Ова мера представља једну од мера реформе пословног окружења које 
имају за циљ смањење ризика и трошкова пословања у Републици 
Србији. На овај начин спровођење свеобухватне реформе пословног 
окружења, садржи и фискалне подстицаје чиме се ствара економски 
амбијент за прилив инвестиција, запошљавање и привредни раст и 
омогућују повољнији услови привређивања растерећењем  привредних 
субјеката.

Oлакшице приликом запошљавања радника имају за циљ 
отклањање сиве зоне у области запошљавања и њено превођење у 
легалне токове. Овом мером наставља се континуитет у подстицању 
легалног запошљавања и самим тим побољшава положај лица која 
су незапослена, односно која раде али нису пријављена на обавезно 
социјално осигурање. У том смислу, основна садржина олакшица састоји 
се у томе да се послодавцима обезбеди фискални подстицај како би 
инвестирали у радна места и запошљавали више лица. 

Законска уређеност олакшица код плаћања доприноса продукује 
и ефекат правне и социјалне уређености. Наиме, уређивањем материје 
доприноса за обавезно социјално осигурање законом даје се допринос 
правној сигурности, а јавности обезбеђује доступност у погледу вођења 
политике у области социјалног осигурања. С обзиром на то да се закон 
као  општи правни акт јавно објављује, стварају се једнака права и 
обавезе за све субјекте који се нађу у истој правној ситуацији. 
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Поповић Д., Наука о порезима и пореско право, Београд, 1997.
Раичевић Б, Јавне финансије, Београд, 2009. 

16   Mере фискалне политике могу дати позитивне ефекте, само ако су и друге мере 
економске политике позитивне.
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RELIEFS CONTRIBUTIONS FOR 
COMPULSORY SOCIAL INSURANCE

Summary
The most important form of social security is social insurance. Social 

security represents protection which society provides its members with a se-
ries of measures to ensure them of the economic and social difficulties caused 
by the reduction of their economic power (revenue) due to illness, injury at 
work, unemployment, disability, old age or death.

Moreover, social insurance provides cover for the costs of treatment, 
as well as special help (subsidy) in the case of prolonged illness. Contributors 
can not get rid of the obligation to calculate and pay contributions, however, 
according to the law, they are entitled to relief, recovery and termination pay 
contributions.

Key words: contributions, social insurance, reliefs, returns, termination 
of  the obligation.
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ДИСЦИПЛИНСКА ОДГОВОРНОСТ 
ЗАПОСЛЕНИХ У СВЈЕТЛУ НОВОГ ЗАКОНА 

О РАДУ РЕПУБЛИКЕ СРПСКЕ

Апстракт: У раду је свеобухватно обрађен институт 
дисциплинске одговорности радника у свјетлу новог радног 
законодавства Републике Српске, као један од најзначајнијих 
и најосјетљивијих института у сфери радних односа, који у 
крајњој линији може да доведе и до престанка радноправног 
односа запосленог лица и угрожавања његове егзистенције. 
Аутор даје објашњења појма, основних карактеристика и 
услова дисциплинске одговорности. Посебна пажња је посвећена 
систему дисциплинских санкција, као и поступку утврђивања 
одговорности радника за повреду радне дисциплине. Аутор 
закључује да је неопходно законом, минимално у начелу, 
дефинисати адекватне процесне гаранције у поступку 
утврђивања дисциплинске одговорности радника како би се 
спријечиле евентуалне злоупотребе дисциплинске власти од 
стране послодавца.
Кључне ријечи: дисциплинска одговорност, повреда радне 
обавезе, кривица, дисциплинска санкција, дисциплински поступак.
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1. Увод 

Одговорност је једно од најзначајнијих питања конституисања 
и организације цивилизованог друштва. На принципу одговорности 
почивају култура једне заједнице и развој модерне државе. У њој се 
огледа однос друштва према човјеку, однос власти према човјеку и однос 
човјека према човјеку.1

Институт одговорности и одговорног понашања је институт који 
због своје сталне актуелности, улази у ред оних проблема којима се 
баве теорија и пракса пратећи развој и промјене на путу њеног сталног 
дограђивања, под утицајем спонтаних друштвених збивања и развоја.2 
Одговорност је сложена и значајна категорија са вишеструким значењем 
и домашајем. Наиме, у теорији не постоји јединствено мишљење о појму 
принципа одговорности.

Према мишљењу проф. др Н. Тинтића, одговорност у свом 
етимолошком значењу је појам који обухвата: ред, утврђена правила 
понашања у садејству са активностима и мјерилима која треба да 
обезбиједе њихово поштовање, али и цијели комплекс услова везаних 
за превентивно дјеловање, како би се успоставила одговорност у свом 
позитивном аспекту. Активна (позитивна) одговорност укључује нужност 
да се води рачуна о већ извршеном дјелу и о његовим посљедицама, али 
је она усмјерена не само на прошлост, већ и на будућност.3

Исти аутор сматра да одговорност етимолошки потиче од 
формула римске стипулације: respondense ? – spondeo, а подразумијева 
овлаштење и обавезу да се властито понашање уреди према правилима 
и схватањима која по општем суду воде ка правилном понашању, и 
одговорност укључује повреду такве обавезе и због тога подвргавање 
одређеним санкцијама.4 Утолико је одговорност нужна посљедица 
овлаштења у значењу реакције друштвене заједнице у смислу изражене 
осуде скривљеног понашања и примјене одговарајућих санкција.5

1   П. Димитријевић, Управно право (општи део), књига друга, Правни факултет у 
Нишу, Ниш, 2008, стр. 279.
2   Ј. Градашчевић, Дисциплинска одговорност радника у свјетлу измјена и допуна 
Закона о удруженом раду, Годишњак Правног факултета у Сарајеву, број: XXXV/87, 
Сарајево, 1987, стр. 90.
3   Н. Тинтић, Опћи проблеми у организацијама удруженог рада, Одговорност у 
организацијама удруженог рада, Савремена администрација, Београд, 1978, стр. 25.
4   Н. Тинтић, Радно и социјално право, књига прва: радни односи (II), Народне новине, 
Загреб, 1972, стр. 577.
5   Ibid. 
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Проф. др П. Димитријевић под одговорношћу подразумијева 
обавезу, односно дужност за извршење одређеног посла, а која се везује за 
конкретне појединце или колективитете, односно органе и организације. 
Одговарати значи полагати рачун некоме за сопствене поступке, који 
одступају од усвојених, важећих правила понашања, усљед чега могу 
наступити одређене штетне посљедице по лице за које се утврди да за 
своје поступке треба да одговара.6 У субјективном  смислу одговорност 
се своди на осјећање субјекта да треба да одговара, у смислу осјећаја 
одговорности. Са објективне тачке гледишта, одговорност претпоставља 
чињеницу да ли је одговорни субјект извршио посао или није, односно 
да ли је поступио у складу са својом обавезом. Одговорност и обавеза 
увијек иду заједно. Битан је сам факт чињења, односно нечињења. Према 
томе, одговарати значи полагати рачуна другима за своје поступке који 
нису у складу са друштвеним правилима понашања и трпити одређене 
посљедице због непоштовања истих. Одговорност представља ,,програм 
понашања“ којег се субјект није придржавао.7 

Одговорност поред реда, утврђених правила понашања, механизама 
и мјера које треба да обезбиједе њихово поштивање, обухвата и једно 
цијело подручје услова, елемената и аспеката везаних за превентивно 
дјеловање, како би се што је више могуће успостављала одговорност без 
страха, строгости, санкција и других мјера. Одговорност подразумијева 
и одговорност човјека, групе, органа или других друштвених субјеката 
за стање у одређеној области односа. На том основу одговорност се 
објашњава и као способност и дужност одговарања на питања о учињеном 
или пропуштеном. Такође, под одговорношћу се подразумијева и 
способност вршења права и обавеза и сношења одговорности и санкција, 
јер одређена лица нису способна у духовном, односно менталном смислу 
да нормално управљају својим поступцима, да преузимају права и 
обавезе и да буду одговорна за своја чињења, нечињења, односно уопште 
понашања.8

6   П. Димитријевић, op. cit, стр. 280.
7   Ibid. 
8   М. Кеновић, Радна дисциплина у самоуправном систему одговорности, Свјетлост, 
Сарајево, 1980, стр. 18-19; О појму одговорности види више: Б. Жепић, Радно и социјално 
право, Логос, Сплит, 2001, стр. 247. У свакој правно уређеној држави конституише се 
и дјелује читав један систем различитих облика одговорности који је у највећој мјери 
прилагођен систему власти. С обзиром да се ради о систему, он увијек подразумијева 
сложеност различитих облика одговорности. Принцип одговорности има изузетно 
велики значај у свакој држави и у свакој друштвеној заједници, јер гдје не постоји 
одговорност, нема ни правне државе. Наиме, свако неспровођење закона показатељ је 
неизграђеног система одговорности, односно он је у одређеним друштвеним условима 
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Наиме, одговорност је широка политичка, социолошка и правна 
категорија.9 Постоји и као општа категорија у друштвеном систему, 
али и као нормативна категорија, односно као посебан облик правне 
одговорности човјека: а) за поступање супротно забрани, или б) 
за пропуштање дужног поступања, али и уз утврђени каузални 
конекситет између субјекта и акције; в) да је такав чин или пропуст 
правно релевантан, и г) да постоје правне санкције, које лишавају или 
ограничавају одговорну особу одређеног стања, имовине и сл.10

2. Врсте одговорности

С обзиром на значај и комплексност института одговорности, 
многобројне су и његове класификације, према различитим основама.

Према схватању професора Ј. Ђорђевића, постоји неколико 
класификација одговорности, на основу различитих критеријума, а 
то су: 1) на основу врсте односа и области испољавања: политичка, 
морална, кривична, квази кривична, дисциплинска, административна 
и материјална одговорност; 2) на основу носиоца: индивидуална 
и колективна одговорност; 3) на основу објекта на који се односи и 
посљедица: лична, професионална и друштвена; 4) на основу круга на који 
се односи и домашаја: спољашња и унутрашња одговорност; 5) на основу 
структуре: хијерархијска, бирократска, историјско-традиционалистичка, 
демократска и самоуправна; 6) на основу посљедица: казнена, одштетна, 
осуђујућа и морално репресивна; 7) на основу органа који је претреса и 
процедуре: судска, полицијска, инквизиторска, форумска и масовна.11

Професор Н. Тинтић је дефинисао више врста одговорности, 
и то према циљу, опсегу, основу, субјекту, интезитету, итд., као што 
су: директна и индиректна, примарна и субсидијарна, индивидуална 
и колективна, уговорна и вануговорна, субјективна и објективна, 
ограничена и неограничена, интерна и екстерна, политичка, казнена, 

запао у кризу. Због тога правни систем једне државе функционише у сразмјери са 
остваривањем начела одговорности. Ibid. 
9   Н. Тинтић, Радно и социјално право, књига прва: радни односи (II), Народне новине, 
Загреб, 1972, стр. 578.
10   Ibid. Исти аутор наводи да сваки облик правне одговорности има има три 
функције: 1. превентивну (да одврати од вршења забрањених чина или од пропуштања 
извршења дужног понашања); 2. репресивну (да примијени санкцију) и 3. репараторно-
компензациону (да се успостави пријашње стање, односно да се накнади штета). Ibid.
11   Ј. Ђорђевић, О самоуправном и одговорном друштву, Службени лист СФРЈ, 
Београд, 1971, стр. 73-75.
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административна, дисциплинска и имовинска, хоризонтална и верти-
кална, једнодимензионална и вишедимензионална, итд.12

Наиме, основна претпоставка за одговорност налази се у непо-
штовању одређених у друштву важећих норми или правила понашања, 
ванправних или правних.13 Према томе, могу се разликовати ванправна 
и правна одговорност.

Ванправна одговорност подразумијева повреду одређених 
ванправних, односно моралних правила понашања. Основне врсте 
ванправне одговорности су морална (етичка) и политичка одговорност. 
Иако начелно ванправне, поменуте врсте одговорности, у одређеним 
случајевима, могу произвести и правне посљедице по радни однос, 
односно права и обавезе из радног односа.14

Правна одговорност претпоставља правни деликт. То је свако 
оно друштвено понашање које је недопуштено са становишта права, 
односно друштвено неприхватљиво понашање са гледишта важећих 
правних норми, јер се таквим понашањем, односно чињењем или 
нечињењем вријеђа позитивно право.15 Зависно од врсте правне норме 
која је повријеђена, правни деликти могу бити различити: грађански 
или имовински, кривични, управни и дисциплински. Правни деликт је 
видљиво, противправно и по правилу скривљено понашање правних 
субјеката, односно физичких и правних лица као учинилаца правног 
деликта.16 

Правна одговорност јесте претпоставка за примјену санкција због 
повреде или угрожавања права. Одговорност карактерише друштвена 
осуда противправног понашања, односно чињења или нечињења 
одговорног субјекта. Најзад, правну одговорност карактеришу и одређене 
негативне посљедице које јесу извјесна лишавања (имовинска или лична) 
које трпи одговорно лице.17

Правна одговорност се може манифестовати као: дисциплинска, 
материјална, прекршајно - административна, привредно – преступна и 
кривична одговорност. Међутим, за субјекте радног односа од већег су 

12   Н. Тинтић, Радно и социјално право, књига прва: радни односи (II), Народне новине, 
Загреб, 1972, стр. 578.
13   Д. Паравина, Радно право, Службени гласник, Београд, 1998, стр. 123.
14   Ibid.
15   П. Димитријевић, op. cit, стр. 280-281.
16   Ј. Радишић, Облигационо право, (општи део), С.А.М. Консалтинг центар, Београд, 
1993, стр. 183.
17   П. Димитријевић, op. cit, стр. 282.
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значаја правне одговорности које, у зависности од случаја, могу бити 
алтернативне и кумулативне.18

3. Основне карактеристике дисциплинске одговорности

Понашање на раду или у вези са радом сагласно правилима 
позитивних  радноправних норми има за основни циљ правилно и што 
успјешније одвијање процеса рада, односно постизање оптималних 
резултата у раду за послодавца, радника и друштво у цјелини.19 

Радници за свој рад сносе пуну личну одговорност, која се 
конкретизује у дисциплинској, материјалној и кривичној одговорности. 
За разлику од ситуације у којој они иступају као грађани у свом 
приватном животу, ван предузећа и установе, наше позитивно право 
предвиђа посебну дисциплинску, материјалну и кривичну одговорност 
које произилазе по основу радног односа, из својства радника и њиховог 
положаја. Дисциплинска одговорност је увијек у узрочној вези са радом, 
односно функцијом од стране радника. Због тога је правна претпоставка 
да је учињења од стране радника приликом обављања радне обавезе и 
дужности или у вези са овим обављањем.20

Дисциплинска одговорност запослених је одговорност за 
скривљену повреду радне обавезе и обавезе понашања предвиђене 
законом, колективним уговором или другим општим правним актом 
– правилником о раду, као и уговором о раду, за коју се може изрећи 
законом и другим општим актом предвиђена дисциплинска санкција, 
у циљу осигурања успјешног функционисања послодавца, односно 
унутрашње кохезије радне групе, њиховог колективног интереса, као и 
очувања одређених стандарда који имају ефекте ван послодавца.21 

Према томе, дисциплинска одговорност је посебна правна 
одговорност22 радника за скривљену повреду радне дисциплине, за коју 
18   Д. Паравина, op. cit, стр. 123.
19   Ibid., стр. 124.
20   А. Балтић, М. Деспотовић, Основи радног права Југославије и основни проблеми 
социологије рада, Савремена администрација, Београд, 1968, стр. 253-254.
21   Б. Лубарда, Увод у радно право, Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 
2014, стр. 242; О појму дисциплинске одговорности види више: Н. Тинтић, Радно и 
социјално право, књига прва: радни односи (II), Народне новине, Загреб, 1972, стр. 588; 
П. Јовановић, Радно право, Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад, 2015, стр. 310; 
Б. Лубарда, Радно право – Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр. 607-609; С. Дедић, Ј. 
Градашчевић-Сијерчић, Радно право, Магистрат, Сарајево, 2003, стр. 313.
22   В. Симовић, Дисциплинска одговорност запослених према новом Закону о раду Р. 
Црне Горе, Правни живот, бр. 10/2003., Београд, 2003, стр. 871.
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је предвиђена посебна дисциплинска санкција, односно за коју се изричу 
прописане дисциплинске мјере од овлашћених органа у прописаном 
поступку. Ту је ријеч о одговорности за несавјесно, неусклађено 
понашање. Другим ријечима, о одговорности неодговорних.23 Она 
припада патологији живота и узрок је нечега што је штетно.24

Одговорност радника за повреде радних обавеза (радне 
дисциплине) је одговорност коју карактерише ослобађање радника од 
сваке самовоље и произвољности, али безусловно захтијева одговорност 
радника за повреде прописа, односно за повреде сопствених обавеза 
или права других радника.25 Наиме, у службеничком дисциплинском 
праву, дисциплинска одговорност државних службеника утврђена је 
као консеквенца специфичног радноправног односа, за сваку повреду 
службене дужности, коју ова лица учине својом кривицом, а нарочито 
ако службеник повјерене послове и задатке не врши савјесно и уредно и 
ако се не придржава закона и других прописа или правила понашања на 
раду или у вези са радом.26 Дисциплинска одговорност захвата државне 
службенике који при вршењу службе или изван ње повриједе своју 
службену или радну дужност (дисциплину), или наруше углед службе 
или службеника. Дисциплинска власт има циљ да одржава дисциплину 
и ред у кадровима државних службеника.27

Битна обиљежја дисциплинске одговорности, као једног од 
облика правне одговорности су њена индивидуалност и конкретност, а 
интервенција правног поретка се јавља у три стадијума: а) у одређивању 
одговорности, дјела и санкција за случај повреде радне дисциплине; 
б) у одређивању органа и правила поступка; в) у правилима и мјерама 
извршења изречених санкција.28

23   За разлику од друштвене одговорности, која се остварује у хигијени друштвених 
односа и везује се за савјесно вршење радних и других друштвених обавеза, правна 
одговорност је одговорност за несавјесно вршење обавеза. Другим ријечима, друштвену 
одговорност бисмо могли означити као одговорност одговорних, а правну одговорност 
као одговорност неодговорних... Опширније о томе видјети: З. Ивошевић, М. Ивошевић, 
Дисциплинска и материјална одговорност у радном односу, Глосаријум, Београд, 2000, 
стр. 7.
24   З. Ивошевић, Дисциплинска одговорност по Закону о раду Републике Српске, Радни 
односи у Републици Српској, Зборник радова, Београд, 2006, стр. 134.
25   В. Брајић, Радно право, Савремена администрација, Београд, 1991, стр. 341-342.
26   С. Дедић, Ј. Градашчевић-Сијерчић, Радно право, Магистрат, Сарајево, 2003, стр. 
323.
27   И. Крбек, Лица у државној служби, Издавачки завод Југославенске академије 
знаности и умјетности, Загреб, 1948, стр. 87.
28   Н. Тинтић, Радно и социјално право, књига прва: радни односи (II), Народне новине, 
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Учињена радња повреде радне обавезе, под одређеним условима и у 
одређеним ситуацијама, може бити, као животни догађај, релевантна и за 
примјену прописа о одговорности за штету, кривично дјело или прекршај. 
Могуће је, значи, да радник за исту радњу одговара и дисциплински, 
и материјално, и кривично и прекршајно. Ови облици одговорности су 
посебно уређени и санкционисани, а њихово кумулирање зависи од 
тога да ли одређени животни догађај покреће или не покреће прописе 
различитих правних одговорности.29 Паралелност ових одговорности 
говори о њиховој потпуној самосталности. У пракси се најчешће среће 
паралелност дисциплинске и кривичне одговорности.30 Основни разлог, 
што у случају паралелне одговорности (кривичне и дисциплинске) 
за једну исту радњу не долази до примјене начела non bis in idem, је 
у томе што је ауторитет пресуђене ствари непримјењив на односе 
између репресивних органа двају различитих поредака јурисдикције. 
Независност таквих поступака отклања основ и могућност примјене 
начела non bis in idem, јер ту не постоји ,,idem“, а ,,idem“ је неопходна 
претпоставка за примјену тог начела.31

Дисциплинска и кривична одговорност су самосталне и независне 
правне одговорности. Отуда: 1) радник одговара за повреду радне 
обавезе и кад није позван на кривичну одговорност; 2) кривична пресуда 
(свеједно да ли је осуђујућа или ослобађајућа) нема условљавајуће дејство 
на дисциплинску одговорност радника (иако може имати доказну снагу 
у дисциплинском поступку); 3) одустанак овлашћеног тужиоца од 
кривичног гоњења, нема утицаја на дисциплинску одговорност радника; 
4) одбијање оптужбе или обустава кривичног поступка не утичу на 
могућност изрицања, односно законитост дисциплинске санкције.32

3.1. Субординација као основ дисциплинске одговорности
Једно од основних обиљежја радноправног односа јесте правна 

субординираност радника радном реду који прописује послодавац, али 
и узајамност права, обавеза и одговорности субјеката у том односу.33 

Загреб, 1972,  стр. 588.
29   З. Ивошевић, op. cit, стр. 135.
30   З. Ивошевић, Дисциплинска и материјална одговорност, Правно-економски центар, 
Београд, 1983, стр. 16.
31   Н. Тинтић, Начело non bis in idem у систему дисциплинске одговорности, Зборник 
Правног факултета у Загребу, Год. XI-број 3-4, Загреб, 1961, стр. 207.
32   З. Ивошевић, Дисциплинска одговорност по Закону о раду Републике Српске, Радни 
односи у Републици Српској, Зборник радова, Београд, 2006, стр. 136.
33   П. Јовановић, Радно право, Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад, 2015, стр. 310.
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Субординација као правно обиљежје радног односа је везана уз статус 
субординираног радника.34

Ове суштинске карактеристике радног односа утичу да радник, 
ступајући у радни однос, на основу закљученог уговора о раду, 
бива потчињен и потчињава се правилима радног реда, која су му 
наметнута и која су неприкосновена, а која захтијевају да се према 
радној дисциплини, тј. према послодавцу или шефу предузећа јавља 
као подређени и послушни извршилац. Очигледно, ради се о изнуђеној 
радној дисциплини пошто је супротно понашање санкционисано 
одговарајућом дисциплинском казном. Тај већ поодавно укоријењени 
негативни приступ одговорности има за посљедицу дисциплиновано 
понашање радника, али не као резултат њихове воље и потребе за таквим 
понашањем него првенствено као исход економске принуде.35

Дисциплинска одговорност се заснива на посебном односу 
субординације, а дисциплинска власт проистиче из потребе да се одржи 
ред у обављању одређених радних функција. Дисциплинска овлашћења 
спадају у круг хијерархијских овлашћења послодавца (нужно су везана 
уз хијерархијски принцип и уз хијерархијски однос), па укључују 
хијерархијску супремацију послодавца и одговарајућу субординацију 
радника. Стога је непојмљиво постојање супремације и хијерархијског 
односа, а да не постоје и средства којима би се они могли остварити. Да 
би се то постигло, потребна је пријетња санкцијама прије него што је 
,,правило понашања на раду“ повријеђено, и гоњење односно примјена 
запријећене санкције након што је до повреде дошло.36 

У правној теорији се расправља о основу дисциплинске власти 
шефова предузећа – послодаваца. Свака друштвена организација 
претпоставља постојање дисциплинске власти, односно овлашћења 
за утврђивање повреда радних обавеза и изрицање дисциплинских 
санкција. Међутим, питање је који је извор, односно основ те власти. 
У доктрини постоје двије супротне концепције.37 Уговорна теорија 
основ дисциплинске власти налази у слободном пристанку радника на 

34   Н. Тинтић, Радно и социјално право, књига прва: радни односи (I), Народне новине, 
Загреб, 1969, стр. 360.
35   Ј. Градашчевић, op. cit,  стр. 89-90.
36   Н. Тинтић, Начело non bis in idem у систему дисциплинске одговорности, Зборник 
Правног факултета у Загребу, Год. XI-број 3-4, Загреб, 1961, стр. 206.
37   А. Балтић, М. Деспотовић, Основи радног права Југославије и основни проблеми 
социологије рада, Савремена администрација, Београд, 1976, стр. 241; Више о томе 
види: Б. Лубарда, Радно право – Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Београд, 2013, стр. 609-611. 
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основу уговора о раду да се подвргне власти послодавца да организује 
и управља процесом рада, као и да изриче дисциплинске санкције за 
повреде радних обавеза, које се по правилу ближе одређују општим 
актом, односно правилником о раду, као анексом уговора о раду. Тако, из 
уговора о раду односно анекса уговора о раду произилази обавеза сваког 
запосленог да се подвргне послодавчевој власти да управља процесом 
рада, да поштује правилник о раду, као и да се подвргне дисциплинској 
власти послодавца. Према томе, радник прећутно прихвата правилник 
о раду, јер је правилник само конкретизација начела субординације, као 
суштинског обиљежја уговора о раду, будући да се самим уговором о 
раду не могу одредити све обавезе које се јављају у процесу рада који 
укључује више запослених.38 Уговорној теорији, приговара се да је сувише 
проширила начело субординације из кога се изводи дисциплинска власт 
послодавца, као и да је у питању вјештачка мисаона конструкција која 
не одговара реалности када се ради о наводном пристанку радника на 
правила дисциплине утврђена правилником о раду као анексом уговора 
о раду.39 

Према институционалној или статусној теорији дисциплинско 
право има свој извор не у уговору о раду, јер се ово право врши у 
стварности и онда кад није предвиђено уговором. У ствари, овде се 
ради о једном праву које је недјељиво од положаја шефа предузећа. 
Дисциплинска власт је неопходна допуна и потврда нормативној власти 
и права управљања, јер живот једне заједнице био би компромитован ако 
одговорни ауторитет не би могао да санкционише правила руковођења 
која се намећу члановима групе. Дисциплинска власт се према томе 
формира самостално у свакој институцији. Тако, дисциплинска 
власт налази свој основ у праву управљања предузећем. Ово право 
изражава стање потчињености радника послодавцу. То право је 
природна прерогатива послодавца и није потребно да буде предвиђена 
уговором, односно постоји једно субјективно стање које произилази 
из улажења радника у институцију шефа предузећа, који врши своју 
власт наредбама или упуствима.40 Институционалној теорији се упућује 
као основни приговор то да не пружа гаранције у погледу граница 
управљачке, односно дисциплинске власти, посебно када је у питању 
институција предузећа, односно кад се ради о односима послодавца и 
радника. Међутим, ова примједба је релативизована, јер је у судској 
38   Б. Лубарда, Дисциплинска одговорност и хармонизација права, Право и привреда, 
број 5-8/2001., Година XXXVIII, Београд, 2001, стр. 241.
39   Ibid., стр. 242.
40   А. Балтић, М. Деспотовић, op. cit, стр. 241.
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пракси утврђено правило да се управљачка, односно њена посљедица 
– дисциплинска власт мора вршити у границама које диктира добро 
функционисање институције (успјешно функционисање процеса рада 
код послодавца).41 Наиме, без обзира да ли се прихвати уговорна или 
институционална теорија, послодавац има овлашћење на доношење 
правилника о раду (нормативна власт), овлашћење да управља (извршна 
власт), односно право на одржавање мјеста рада на начин да се обезбиједи 
ред и продуктивност, што укључује овлашћење да контролише рад и 
понашање радника, као и да изриче дисциплинске мјере (дисциплинска 
власт) преко за то овлашћених органа, у прописаном поступку.42

Вршење дисциплинских овлашћења у посебном режиму 
радноправних односа састоји се у праву надлежног органа да изриче 
дисциплинске санкције државним службеницима који учине повреду 
радних, односно службених дужности.43 Оно што је веома битно 
истаћи, јесте да до краја деветнаестог вијека, закони нису предвиђали 
каталог повреда радних дужности државних службеника, већ је 
надлежни старјешина државног органа имао право да слободно 
оцјењује тежину учињене повреде радне дужности, уз арбитрарно 
утврђивање дисциплинских санкција.44 Касније, развојем управног и 
радног права долази до доношења законских и подзаконских правних 
аката који су регулисали сва питања дисциплинске одговорности 
државних службеника. Наиме, рад државних службеника служи општим 
интересима и функционисању државе. Управо и  основ дисциплинских 
овлашћења у посебном режиму радних односа јесте служење општем 
интересу, с обзиром да законске норме о дисциплинској одговорности 
државних службеника представљају и гаранцију остваривања права и 
слобода грађана.45 Према томе, основни циљеви дисциплинске власти 
у посебном режиму радних односа су одржавање дисциплине и реда 
у кадровима државних службеника и заштита општих интереса.46 
Границе дисциплинских овлашћења у посебном режиму радних 
односа дефинисане су шире у односу на границе дисциплинске власти 
у оквиру општег режима радних односа. Тако, државни службеници 

41   Б. Лубарда, Дисциплинска одговорност и хармонизација права, Право и привреда, 
број 5-8/2001., Година XXXVIII, Београд, 2001, стр. 242.
42   Ibid.
43   Љ. Ковачевић, Правна субординација у радном односу и њене границе, Правни 
факултет Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр. 181.
44   Ibid.
45   Ibid., стр. 181-182.
46   И. Крбек, op. cit, стр. 87.
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имају обавезу да својим понашањем јачају ауторитет државне власти и 
повјерење грађана у државну службу.47 Такође, у обављању послова у 
органима власти, државни службеници своје дужности треба, односно 
имају обавезу да обављају законито, непристрасно и праведно, те се 
понашањем на раду и у вези са радом, морају залагати за остваривање 
и заштиту Устава, закона и других прописа, правила о раду као и 
утврђених правила струке.48

4. Основни елементи и услови дисциплинске одговорности

Права из радног односа настају даном када радник ступи на рад 
по једном од правних основа утврђених законом,49 односно, радник 
остварује права и извршава обавезе из радног односа даном ступања 
на рад.50 Од тог дана радник према послодавцу постаје дисциплински 
одговоран, па му, због учињене повреде радне обавезе, уговор о раду може 
бити отказан.51 Са друге стране, ако државни службеници, приликом 
обављања радних обавеза и задатака, повриједе службене дужности, 
покреће се питање њихове одговорности. Наиме, постоје субјективни 
и објективни услови који морају бити испуњени да би радник, односно 
службеник дисциплински одговарао за повреду радне обавезе.

Дисциплинска одговорност јесте одговорност за повреду радне 
дисциплине, односно за учињено дисциплинско дјело. Према томе, 
потребно је да постоје основни и битни елементи дисциплинског дјела, 
а то су: а) да постоји одређена радна дисциплина; б) да постоји напад 
на утврђену радну дисциплину; в) да је тај напад извршен од стране 
радника; г) да постоји узрочна веза између радње чињења или нечињења 
радника и посљедице, односно повреде радне дисциплине.52

Међутим, постојање дисциплинског дјела јесте нужна претпоставка 
дисциплинске одговорности радника, али да би се према раднику могла 
примијенити једна од предвиђених дисциплинских санкција, потребно 
је да буду испуњени субјективни услови који су везани за личност 

47   Љ. Ковачевић, op. cit, стр. 182; У том смислу види: А. Балтић, Коментар Закона 
о државним службеницима, Архив за правне и друштвене науке, Београд, 1949, стр. 
90-91.
48   С. Дедић, Ј. Градашчевић-Сијерчић, op. cit, стр. 323.
49   Чл. 1, ст. 3. Закона о раду (,,Службени гласник Републике Српске“, бр. 1/16).
50   Чл. 36, ст. 1. Закона о раду (,,Службени гласник Републике Српске“, бр. 1/16).
51   З. Ивошевић, Дисциплинска одговорност по Закону о раду Републике Српске, Радни 
односи у Републици Српској, Зборник радова, Београд, 2006, стр. 133.
52   А. Балтић, М. Деспотовић, Основи радног права Југославије и основни проблеми 
социологије рада, Савремена администрација, Београд, 1975, стр. 235.
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учиниоца дисциплинског дјела и за његов однос према извршеном дјелу. 
Ти услови су сљедећи: а) да је радник извршио повреду радне обавезе 
својом кривицом; б) да је у тренутку извршења повреде био урачунљив.53

4.1. Појам и циљ радне дисциплине
Процес рада у предузећу и установи, тј. код сваког послодавца 

одвија се под непосредним руководством одређених старјешина, према 
установљеном реду, односно унутрашњем пословању појединих служби 
и утврђеној радној дисциплини. На тај начин, радна дисциплина улази 
као саставни, битан елемент система организације рада код послодавца.54 

Терминолошки назив ,,дисциплина“55 везује се за друштвену 
дисциплину, војну, радну, службену дисциплину и разне друге 
дисциплине, односно за стегу, поредак, ред и послушност. У том 
смислу, дисциплиновано понашање значи подвргавање утврђеном реду.56 
Међутим, у теорији не постоји сагласност за ову врсту дисциплине, тј. 
дисциплине која се заснива на радном односу. Говори се о дисциплини 
рада, радној и службеној дисциплини, о дисциплини јавне функције итд. 
Иако у теорији не постоји терминолошка сагласност, битно је одредити 
шта обухвата ова дисциплина, шта она по својој садржини представља. 
Ако се пође од радних дужности у току рада, онда је најадекватнији 
израз радна дисциплина, јер се ради о дисциплини која се првенствено 
и директно односи на лични рад радника на радном мјесту.57 

Професор И. Крбек дефинише дисциплину рада као најширу 
службеничку дужност, која стварно обухвата све дужности спојене 
са вршењем службе, и која се може подијелити у низ специјалних 
дужности.58 Професор Б. Перић под радном дисциплином подразумијева 
тачно испуњавање обавеза које проистичу за радника из заснованог 

53   Ibid., стр. 238.
54   А. Балтић, Основи радног права Југославије, Нова администрација, Београд, 1958, 
стр. 238.
55   Дисциплина (од discere, discipulus) у праву има другачије значење неголи у обичном 
говору. Она укључује потчињавање правилима која уређују свеукупност понашања и 
узајамних односа у радној заједници, напосе у обављању послова на радном мјесту и у 
вези са тим радом. Радна дисциплина (стега) протеже се на све обавезе које за радника 
настају на основи радног односа. Види више: Н. Тинтић, Радно и социјално право, 
књига прва: радни односи (II), Народне новине, Загреб, 1972, стр. 584-586.
56   С. Дедић, Ј. Градашчевић-Сијерчић, op. cit, стр. 311.
57   А. Балтић, М. Деспотовић, Основи радног права Југославије и основни проблеми 
социологије рада, Савремена администрација, Београд, 1975, стр. 227.
58   И. Крбек, Основи управног права ФНРЈ, Издавачки завод Југославенске академије 
знаности и умјетности, Загреб, 1950, стр. 328.
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радног односа. Пошто се односне обавезе конституишу законским 
прописима који регулишу радне односе, то радна дисциплина у 
првом реду значи испуњење оних обавеза радника које су предвиђене 
постојећим прописима о радним односима.59 

Када је у питању правна регулатива дисциплинске одговорности 
у бившој Југославији, битно је споменути Уредбу о дисциплинској 
и материјалној одговорности радника у државним предузећима, 
надлештвима и установама из 1949. године, која у 26 чланова регулише 
радну дисциплину, дисциплинске прекршаје, дисциплинске казне, 
поступак и материјалну одговорност.60 Према овој уредби, радна 
дисциплина се састоји у тачном испуњавању радних обавеза и дужности 
предвиђених у радном реду, другим прописима и уговору о раду.

Према томе, радна дисциплина представља скуп утврђених 
дужности и обавеза у понашању радника за вријеме процеса и трајања 
рада или у вези са радом (службом), као и дужности о понашању радника 
ван рада, односно ван службе.61 У оквиру појма радне дисциплине може 
се правити разлика између дисциплине рада и дисциплине понашања. 
Дисциплина рада подразумијева утврђене радне дужности за вријеме 
рада или у вези са радом, односно вршењем службе, а дисциплина 
понашања представља дужности радника ван рада, односно ван службе, 
тј. дужности које се односе на држање радника ван рада и службе, на 
његово понашање у приватном животу.62

У теорији се прави разлика између радне дисциплине у 
објективном и субјективном смислу. Радна дисциплина (дисциплина 
рада) у објективном смислу представља скуп правила о владању 
службеника на раду и у вези са радом, односно законом или на темељу 
закона одређени радни поредак, који одређује радне (службеничке) 
обавезе, одговорност за неизвршење тих обавеза и мјере подстицања за 
њихово узорно извршавање. Радна дисциплина у субјективном смислу 
значи потчињеност службеника тим правилима службе и наређењима 
старјешина. Дисциплина рада као дужност управо је та дисциплина 

59   Б. Перић, Радно право ФНРЈ, Универзитет у Сарајеву, Сарајево, 1950, стр. 371.
60   “Службени лист ФНРЈ“, бр. 27/49.
61   ,,Радна (службена) дисциплина у управи обухвата утврђене службене дужности 
и обавезе о понашању јавних службеника при вршењу службене дужности и у вези 
са службеном дужношћу.“ Види више: С. Живковић, Дисциплинска и материјална 
одговорност у привреди и управи, Информатор, Загреб, 1962, стр. 6.
62   А. Балтић, М. Деспотовић, Основи радног права Југославије и основни проблеми 
социологије рада, Савремена администрација, Београд, 1975, стр. 227.
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рада у субјективном смислу.63 Радна дисциплина се не односи само 
на квантитет, већ и на квалитет рада. Радници, односно службеници 
дужни су да у свом раду савјесно обављају повјерене дужности (обавезе), 
користе своје знање и испољавају и развијају пуну личну активност и 
иницијативу.64

Основни циљ радне дисциплине јесте да обезбјеђује правилно 
извршење постављених задатака, да учвршћује и развија одговоран однос 
према раду, да осигурава потпуно и рационално искоришћавање радног 
времена, да побољшава квалитет рада, да подиже продуктивност рада, 
да развија нормалне међуљудске односе између радника и службеника, 
као и да потстиче савјесно и пожртвовано извршавање радних обавеза и 
задатака.65 Радна дисциплина и њено досљедно спровођење се постиже 
онда када се темељи на свијести и добровољности самих радника. Она 
је у темељу сваког радног односа и битан чинилац његовог трајања. 
Међутим, ако то није случај, поготово код одређеног броја појединаца, 
онда она мора бити наметнута од стране организације (послодавца), 
покретањем поступка и изрицањем дисциплинских мјера за сваку 
повреду радне дисциплине.

4.2. Појам радне обавезе и елементи повреде
Радне обавезе, заједно са правима радника, чине садржину радног 

односа. Радник је дужан да се на раду придржава обавеза прописаних 
законом, колективним уговором, правилником о раду и уговором о раду 
и да своје радне обавезе извршава на начин којим неће онемогућавати 
или ометати друге раднике у извршавању њихових радних обавеза.66 

4.2.1. Појам радне обавезе
Радне обавезе су правним прописима утврђене дужности у 

понашању радника на раду или у вези са радом.67 Заснивањем радног 
односа радник преузима обавезу редовног и квалитативног извршавања 
већег броја радних задатака, као што су марљиво, савјесно и квалитетно 
извршавање послова радног мјеста, одговоран однос према средствима 

63   И. Крбек, Лица у државној служби, Издавачки завод Југославенске академије 
знаности и умјетности, Загреб, 1948, стр. 57.
64   Ibid., стр. 58.
65   А. Балтић, Основи радног права Југославије, Нова администрација, Београд, 1958, 
стр. 238. У том смислу види: Н. Тинтић, Радно и социјално право, књига прва: радни 
односи (II), Народне новине, Загреб, 1972, стр. 586.
66   Чл. 137, ст. 1. Закона о раду (,,Службени гласник Републике Српске“, бр. 1/16). 
67   П. Јовановић, op. cit, стр. 311.
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за производњу, чување пословне или службене тајне итд. Свеукупност 
ових и других обавеза чини његову радну дужност.

Дисциплинска одговорност јесте одговорност због повреде 
радних обавеза и дужности, па се може поставити питање односа 
између термина радна обавеза и термина радна дужност.68 Чини се 
да је радна обавеза оно што се у процесу рада мора извршавати као 
правило, а да су дужности правном нормом утврђени одређени захтјеви 
који се постављају послодавцу и запосленом у вези, поводом и у процесу 
извршавања радних обавеза. Дакле, дужности су у функцији извршавања 
радних обавеза.69 Радне обавезе су елементи дјелатности, односно 
процеса рада чијим испуњавањем се врши рад и остварују циљеви 
радног ангажовања. Њихово испуњавање јесте претпоставка вршења 
рада. Радна обавеза је свако понашање (чињење или нечињење) које се 
правном нормом захтјева од запосленог лица у току трајања процеса рада 
или у вези са радом или ван рада, а које је правном нормом утврђено 
ради несметаног одвијања процеса рада и остваривања предвиђених 
резултата. За разлику од радне обавезе, радна дужност представља 
правном нормом утврђен захтјев који су запослени у државном органу 
обавезни да испуне на раду и у вези са радом, било код послодавца било 
ван просторија послодавца, у току трајања радног времена или након 
његовог истека. Радна дужност је правни елемент посредством којег 
се изражава однос радника према обавези. Дужност је оно што лице 
прихвати да у радном односу чини или не чини. Радник ступањем на 
рад прихвата дужност која за свој предмет има одређену обавезу чињења 
или нечињења. Садржински дужност значи захтјев упућен запосленом 
лицу да својим радњама (чињењем, нечињењем или пропуштањем) 
извршава радну обавезу.70

Наиме, ако радник својом кривицом не испуњава радне обавезе и 
дужности или се не придржава одлука донесених у предузећу, односно 
код послодавца, тада он одговара за учињену повреду радне дисциплине. 
Према томе, дисциплинска одговорност настаје у зависности од 
повреде радне обавезе и кривице запосленог.71 Повреда радне обавезе 
јесте објективни услов дисциплинске одговорности радника и она 

68   С. Андрејевић, Дисциплинска одговорност у органима државе, Радно и социјално 
право, бр. 1-6/2005., Београд, 2005, стр. 263.
69   Б. Шундерић, Коментар Закона о радним односима у државним органима, 
Глосаријум, Београд, 2005, стр. 193.
70   Ibid., стр. 194-195.
71   Б. Ненадић, Р. Безбрадица, Закон о раду и дисциплинска одговорност, Радно и 
социјално право, бр. 1-6/2005., Београд, 2005, стр. 101.
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мора бити прописана прије него што је учињена, у складу са начелом 
легалитета (nullum crimen sine lege).72 Дакле, радник може бити позван 
на одговорност само ако је радну дисциплину повриједио радњом која 
је унапријед била предвиђена као повреда радне обавезе. Ово начело 
не трпи изузетке, па његова повреда доводи до поништења одлуке о 
изреченој дисциплинској мјери.73 Правило легалитета ,,nullum crimen sine 
lege“ јесте црвена нит која повезује сва друга начела: начело кривице и 
начело индивидуализације казне, и она су оквир и правац за примјену 
свих одредби око утвђивања повреда радних обавеза, одговорности 
радника и изрицања одговарајућих дисциплинских мјера.74 

4.2.2. Елементи повреде радне обавезе
Дисциплинска одговорност јесте правна одговорност за учињену 

повреду радне дисциплине, односно за извршено дисциплинско дјело 
(дисциплински прекршај или деликт).75 У теорији, а понекад и у 
законодавству се дисциплинска грешка дефинише као свака грешка 
учињена у вршењу службе или приликом овог вршења, било да је она 
инкриминисана и као кривично дјело или не, односно дисциплинска 
кривица као повреда службене дужности или повреда службе од стране 
јавног службеника, као повреда радног реда од стране радника. Ове и 
друге дефиниције су сувише непрецизне и имају уже значење, јер се 
односе само на дисциплинске грешке јавних службеника или само на 
грешке радника, а свака грешка не мора нужно бити и повреда радне 
дужности.76 Дисциплинско дјело подразумијева постојање одређене 
радне дисциплине која се напада од стране самог радника.77

Повреда радне обавезе је повреда обавезе из радног односа утврђена 
законом, колективним уговором, правилником о раду и уговором о 
раду, односно повреде радних обавеза јесу све повреде појединачних 
радних налога и упутстава послодавца или општих правила понашања 
на раду или у вези са радом.78 Повреда радне обавезе постоји када радник 

72   З. Ивошевић, М. Ивошевић, Дисциплинска и материјална одговорност у радном 
односу, Глосаријум, Београд, 2000, стр. 9.
73   З. Ивошевић, Дисциплинска и материјална одговорност, Правно-економски центар, 
Београд, 1979, стр. 20.
74   Ј. Градашчевић, op. cit, стр. 98. 
75   Б. Ненадић, Р. Безбрадица, op. cit, стр. 101.
76   А. Балтић, М. Деспотовић, Основи радног права Југославије и основни проблеми 
социологије рада, Савремена администрација, Београд, 1975, стр. 235.
77   Ibid.
78   Б. Лубарда, Дисциплинска одговорност и хармонизација права, Право и привреда, 
број 5-8/2001., Година XXXVIII, Београд, 2001, стр. 246.
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својим понашањем на раду или у вези са радом повриједи правила о 
радној дисциплини. Према томе, основни, битни елементи повреде радне 
обавезе су: 1) да постоји одређена, утврђена радна обавеза, односно радна 
дисциплина; 2) да постоји напад на постојећу, утврђену радну обавезу, 
односно радну дисциплину; 3) да је тај напад извршио радник у радном 
односу; и 4) да постоји узрочна веза између понашања радника и настале 
повреде радне обавезе, односно радне дисциплине.79 Наиме, повреда 
радне обавезе одређује се на основу начина, мјеста и времена извршења.

4.3. Врсте повреда радних обавеза
У дисциплинском праву не постоји сагласност у погледу 

класификације дисциплинских дјела, односно дјела везаних за повреду 
прописаних правила понашања на раду и у вези са радом. Томе свакако 
доприносе и прописи у појединим областима, који на другачији начин 
дефинишу повреде радних обавеза (нпр. као дисциплинске преступе, 
дисциплинске прекршаје).

Међутим, постојање повреде радне обавезе са свим битним 
елементима бића дисциплинског дјела је увијек нужно, без обзира 
како је утврђен општи појам дисциплинског дјела и о којој врсти 
повреде радне обавезе се ради.80 У домаћој литератури и законодавству 
најприхватљивија је класификација на теже повреде радних обавеза 
(дисциплински прекршаји, преступи) и лакше повреде радних обавеза 
(дисциплинске неуредности).81 

Међутим, у теорији постоје ставови да није могуће унапријед 
поставити општу границу између ове двије врсте дисциплинских дјела. 
Разлог томе јесте сама природа дисциплинске повреде, односно постојање 
многобројних, веома сложених и различитих радних обавеза и дужности 
које се могу повриједити, због чега је врло тешко, односно немогуће 
за сваку од тих појединих повреда дати битна обиљежја, тј. законски 
опис сваког појединачног дисциплинског дјела са његовим битним 
елементима, што се нарочито односи на дисциплинске неуредности.82

79   А. Балтић, М. Деспотовић, Основи радног права Југославије и основни проблеми 
социологије рада, Савремена администрација, Београд, 1975, стр. 235.
80   Н. Тинтић, Радно и социјално право, књига прва: радни односи (II), Народне новине, 
Загреб, 1972, стр. 592.
81   О класификацији повреда радних обавеза види: Н. Тинтић, Радно и социјално право, 
књига прва: радни односи (II), Народне новине, Загреб, 1972, стр. 593-594; Б. Лубарда, 
Радно право – Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, Правни факултет 
Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр. 624-646.
82   А. Балтић, М. Деспотовић, Основи радног права Југославије и основни проблеми 
социологије рада, Савремена администрација, Београд, 1975, стр. 237.
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4.3.1. Теже повреде радних обавеза
Закон о раду Републике Српске83 не дефинише најпрецизније 

повреде радних обавеза. Закон о раду у Глави IX садржи наслов ,,Повреда 
обавеза из уговора о раду од стране радника“, али се из одредаба тог 
наслова може видјети да се оне не прописују само тим уговором.84 Закон 
прави разлику између тежих повреда радних обавеза и пропуста у раду 
и у вези са радом (лакших повреда радних обавеза). За тежу повреду 
радне обавезе радник одговара одмах, а за пропуст у раду или у вези са 
радом, само ако га понови, осим ако послодавац раднику изрекне мјеру 
писменог упозорења или новчану казну. У складу са чл. 137, ст. 1. Закона 
о раду, радник је дужан да се на раду придржава обавеза прописаних 
законом, колективним уговором, правилником о раду и уговором о раду 
и да своје радне обавезе извршава на начин којим неће онемогућавати 
или ометати друге раднике у извршавању њихових радних обавеза. 
Међутим, ту се не говори о утврђивању повреда радних обавеза, већ 
о одређивању радних обавеза. Наиме, потребно је напоменути да чл. 
35, ст. 2. Закона о раду, који се односи на садржину уговора о раду, не 
предвиђа да тај уговор одређује и повреде радних обавеза, нити саме 
радне обавезе. Али, то не значи да их уговор о раду не може одредити. 
Може, али у складу са чл. 138. Закона о раду.85 Према чл. 138, ст. 1. 
Закона о раду, тежом повредом радних обавеза сматра се такво понашање 
радника на раду или у вези са радом којим се наноси озбиљна штета 
интересима послодавца, као и понашање радника из кога се основано 
може закључити да даљи рад радника код послодавца не би био могућ. З. 
Ивошевић је мишљења,86 а с чим се и ми слажемо, да ова инструктивна 
норма одређује нормативне координате теже повреде радне обавезе, 
као дисциплинског отказног разлога. Исти аутор даље наглашава да 
се радња повреде радне обавезе састоји у понашању радника које може 
бити чињење или нечињење, али увијек на раду или у вези са радом. 
Понашање запосленог лица у обављању рада зависи од простора, времена 
и организације рада, а понашање у вези са радом условљено је потребама 
процеса рада. Међутим, да би понашање радника на раду или у вези 
са радом било тежа повреда радне обавезе, потребна је једна од двије 
посљедице: 1) да се наноси озбиљна штета интересима послодавца, или 2) 
83   Закон о раду, (,,Службени гласник Републике Српске“, бр. 1/16).
84   У том смислу види: З. Ивошевић, Дисциплинска одговорност по Закону о раду 
Републике Српске, Радни односи у Републици Српској, Зборник радова, Београд, 2006, 
стр. 136-137.
85   Ibid.
86   Ibid.
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да даљи рад радника код послодавца не би био могућ. Висина ,,озбиљне 
штете“ одређује се на основу колективног уговора и правилника о раду. 
Даљи рад код послодавца не би био могућ ако би останак радника у 
радној средини представљао неподношљив ризик за послодавца, што 
се утврђује од случаја до случаја.87

У складу са чл. 179, ст. 2. Закона о раду, послодавац може да откаже 
уговор о раду раднику који својом кривицом учини тежу повреду радне 
обавезе, и то: 1) одбије да извршава своје радне обавезе одређене уговором 
о раду; 2) изврши крађу, намјерно уништење, оштећење или незаконито 
располагање средствима послодавца, као и наношење штете трећим 
лицима коју је послодавац дужан накнадити; 3) злоупотријеби положај, 
са материјалним или другим штетним посљедицама по послодавца; 4) 
ода пословне или службене тајне; 5) намјерно онемогућава или омета 
друге раднике да извршавају своје радне обавезе, чиме се ремети процес 
рада код послодавца; 6) насилнички се понаша према послодавцу, другим 
радницима и трећим лицима за вријеме рада; 7) неоправдано изостане с 
посла у трајању од три дана у календарској години; 8) ако је дао нетачне 
податке који су били одлучујући за заснивање радног односа; 9) изврши 
насиље на основу пола, дискриминацију, узнемиравање и сексуално 
узнемиравање других радника или мобинг; 10) ако учини другу тежу 
повреду радне обавезе утврђену колективним уговором. Међутим, у 
ставу 3. истог члана, Закон о раду прописује да послодавац може да 
откаже уговор о раду раднику који не поштује радну дисциплину, и 
то: 1) ако неоправдано одбије да обавља послове и извршава налоге 
послодавца у складу са законом; 2) ако не достави потврду о привременој 
спријечености за рад у смислу члана 119. овог закона; 3) ако злоупотријеби 
право на одсуство због привремене спријечености за рад; 4) због доласка 
на рад под дејством алкохола или других опојних средстава, односно 
употребе алкохола или других опојних средстава у току радног времена, 
које има или може да има утицај на обављање посла; 5) ако његово 
понашање представља радњу извршења кривичног дјела учињеног 
на раду и у вези са радом, независно од тога да ли је против радника 
покренут кривични поступак за кривично дјело; 6) ако радник који ради 
на пословима са повећаним ризиком, на којима је као посебан услов за 
рад утврђена посебна здравствена способност, одбије да буде подвргнут 
оцјени здравствене способности; 7) ако не поштује радну дисциплину 
прописану актом послодавца, односно ако је његово понашање такво 
да не може да настави рад код послодавца. Наиме, право послодавца да 

87   Ibid.
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откаже уговор о раду раднику због ,,непоштовања радне дисциплине“ 
представља новину у радном законодавству Републике Српске. Под 
непоштовањем радне дисциплине подразумијева се понашање запосленог 
у супротности са налозима из било ког послодавчевог акта (одлуке, 
упутства, кодекса понашања).88 У судској пракси се овај појам разумије 
као ,,општа клаузула по којој сваки акт недисциплине може довести до 
отказа уговора о раду, под условом да је нарушавање радне дисциплине 
такво да запослени, с обзиром на процес рада и све околности случаја, 
не може да настави рад код послодавца“.89 Према томе, Закон о раду 
прави разлику између непоштовања радне дисциплине и повреда 
радних обавеза, иако повреда радних обавеза представља непоштовање 
радне дисциплине. Наиме, дисциплинска одговорност јесте посебна 
правна одговорност радника за скривљену повреду радне дисциплине, 
односно за извршено дисциплинско дјело (дисциплински прекршај 
или деликт) за коју је предвиђена посебна дисциплинска санкција, 
односно за коју се изричу прописане дисциплинске мјере од овлашћених 
органа у прописаном поступку. Са друге стране, радна дисциплина 
представља скуп утврђених дужности и обавеза у понашању радника 
за вријеме процеса и трајања рада или у вези са радом (службом), као 
и дужности о понашању радника ван рада, односно ван службе. Дакле, 
само непоштовање радне дисциплине јесте дисциплинско дјело (тежа 
или лакша повреда радне обавезе, односно дисциплински прекршај, 
преступ, или дисциплинска неуредност). Такође, законски опис једног од 
облика ,,непоштовања радне дисциплине“, а то је неоправдано одбијање 
радника да обавља послове и извршава налоге послодавца у складу са 
законом, је у бити идентичан првој на листи тежих повреда радних 
обавеза из чл. 179, ст. 2, тач. 1) Закона о раду, а то је одбијање радника 
да извршава своје радне обавезе одређене уговором о раду. Претходни 
Закон о раду Републике Српске90 је у чл. 98, ст. 2, тач. 7) квалификовао 
коришћење алкохолних пића или дрога за вријеме радног времена као 
тежу повреду радне обавезе, док нови Закон о раду, у чл. 179, ст. 3, тач. 
4) долазак на рад под дејством алкохола или других опојних средстава, 
односно употребу алкохола или других опојних средстава у току радног 

88   Б. Лубарда, Радно право – Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр. 623.
89   Одлука Врховног суда Србије Рев. II 406 од 13.07.2006. године, цит. по: Б. Лубарда, 
Радно право – Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, Правни факултет 
Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр. 623.
90   (,,Службени гласник РС“, бр. 55/07).
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времена, које има или може да има утицај на обављање посла третира 
као ,,непоштовање радне дисциплине“.

Теже повреде радних обавеза које одређује Закон о раду, могу 
се подијелити у двије групе. Теже повреде од тач. 1. до 9. су одређене. 
Повреда из тачке 10. је одредива. Све повреде радних обавеза су 
обухваћене принципом легалитета ,,nullum crimen sine lege“, тако да 
се радник не може позвати на дисциплинску одговорност за понашање 
које претходно није било предвиђено као повреда радне обавезе. Такође, 
тежа повреда радне обавезе из чл. 179, ст. 2, тач. 10. Закона о раду има 
одређено значење, али не и одређену садржину, па се под ову одредбу 
може подвести свако понашање радника на раду или у вези са радом 
којим се наноси озбиљна штета интересима послодавца, као и понашање 
радника из кога се основано може закључити да даљи рад радника 
код послодавца не би био могућ. Ова законска одредба омогућује да 
се колективним уговорима повећа број појединачних повреда радних 
обавеза.91

4.3.2. Лакше повреде радних обавеза
Радна дисциплина може бити нарушена и лакшом повредом 

радних обавеза под којом се подразумијевају пропусти у раду и у вези 
са радом који немају значајније штетне посљедице по послодавца и који 
се не сматрају тежим повредама радних обавеза, а утврђују се општим 
актом (чл. 139. Закона о раду). Према чл. 138, ст. 2. Закона о раду, ако 
радник учини пропуст у раду или у вези са радом који се не сматра 
тежом повредом радних обавеза, послодавац ће га писмено упозорити 
на такво понашање или изрећи мјеру из чл. 140, ст. 1, тач. 1) или 2) овог 
закона, па уколико радник, и поред тог упозорења, понови исти или 
други пропуст, у року од једне године, такво поновљено понашање 
сматраће се тежом повредом радних обавеза због које послодавац може 
отказати уговор о раду. Дакле, пропуст у раду и у вези са радом различит 
је у односу на тежу повреду радне обавезе. У случају теже повреде 
радних обавеза радник ће одговарати одмах, а за пропуст у раду или у 
вези са радом, само ако га понови, осим ако послодавац раднику изрекне 
дисциплинску мјеру писменог упозорења или новчану казну. Према 
томе, код лакше повреде радне обавезе постоје двије алтернативне 
могућности које су на располагању послодавцу – писмено упозорење и 

91   У том смислу види: З. Ивошевић, Дисциплинска одговорност по Закону о раду 
Републике Српске, Радни односи у Републици Српској, Зборник радова, Београд, 2006, 
стр. 138-139.
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дисциплинско санкционисање, а од слободне воље послодавца зависи 
коју од алтернатива ће да употријеби према запосленом.

Пропуст у раду јесте потенцијална тежа повреда радне обавезе. 
Његова лезиона потенција условљена је понављањем пропуста. Ако се то 
деси, слиједи дисциплинска санкција, а ако пропуст не буде поновљен, 
изостаје и дисциплинска одговорност.92 Понављање истоврсне повреде 
радне обавезе указује на већи степен угрожавања радне дисциплине. 
Поновљена истоврсна повреда радне обавезе у односу на претходну 
разликује се, не само по временској компоненти, него и по интезитету 
нарушавања радне дисциплине, а то је довољно да се нова повреда 
квалификује као тежа од раније. Отуда се може рећи да се код поновљене 
истоврсне повреде радне обавезе радник позива на одговорност само 
за нову повреду, а раније учињене лакше повреде представљају само 
квалификаторну околност због које се поновљени истоврсни поступак 
радника сврстава у тешку повреду радне обавезе.93 За разлику од 
тежих повреда радних обавеза, лакше повреде радних обавеза не треба 
набрајати таксативно, односно лимитативно, већ је довољно навести 
примјере (exempli causa) са могућношћу коришћења аналогије.94

4.4. Услови дисциплинске одговорности
Постојање дисциплинског дјела јесте нужна претпоставка 

дисциплинске одговорноти радника, али да би се према раднику могла 
примијенити једна од предвиђених дисциплинских санкција, потребно 
је да буду испуњени субјективни услови који су везани за личност 
учиниоца дисциплинског дјела и за његов однос према извршеном дјелу. 
Ти услови су сљедећи: а) да је радник извршио повреду радне обавезе 
својом кривицом; б) да је у тренутку извршења повреде био урачунљив. 
Скуп ових општих услова представља дисциплинску одговорност у 
материјалном смислу.95

4.4.1. Кривица
Дисциплинска одговорност је лична одговорност и као таква свој 

непосредни основ има у скривљеној радњи радника, односно радник је 

92   Ibid.
93   З. Ивошевић, Дисциплинска и материјална одговорност, Правно-економски центар, 
Београд, 1979, стр. 23.
94   Н. Тинтић, Радно и социјално право, књига прва: радни односи (II), Народне новине, 
Загреб, 1972, стр. 593.
95   А. Балтић, М. Деспотовић, Основи радног права Југославије и основни проблеми 
социологије рада, Савремена администрација, Београд, 1975, стр. 238.
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одговоран кад повреду радне обавезе учини својом кривицом.96 Кривица 
(виност) представља свјесну и вољну акцију (culpa in committendo или 
culpa in omittendo) радника у погледу непоштовања обавеза (дужности) 
које за њега настају из радног односа.97 У дисциплинској одговорности 
се тражи постојање елемената интенционалности, тако да он обухвата 
правну конфигурацију кривице (умишљај - dolus или нехат - culpa), а не 
само dolus.98 Према томе, радник одговара за дисциплинско дјело увијек 
када га изврши из умишљаја, али исто тако увијек и када га је извршио 
из нехата. То из разлога што дисциплинска одговорност настаје на бази 
елемената ,,хтјети“ и ,,намјеравати“, и због тога што је радник, у погледу 
извршавања радних дужности, обавезан на већу пажњу него што су то 
дужна лица ван радног односа.99

Закон о раду100 садржи изричиту одредбу о основу дисциплинске 
одговорности радника. Наиме, у складу са чл. 179, ст. 2. ,,послодавац 
може да откаже уговор о раду раднику који својом кривицом учини тежу 
повреду радне обавезе...“. Потребно је напоменути да претходни Закон 
о раду Републике Српске није садржавао изричиту одредбу о основу 
дисциплинске одговорности запослених и то је био његов недостатак. 
Међутим, до основа одговорности се могло доћи посредно, тумачењем 
повреде радних обавеза из чл. 98, ст. 2, тач. 2) и 5) Закона, које настају 
само ако су учињене намјерно.

4.4.2. Урачунљивост
Урачунљивост представља способност радника да схвати значај 

дјела и да управља својим поступцима.101 Радник је урачунљив ако је 
у вријеме извршења повреде радне обавезе био способан да расуђује и 
одлучује о својим поступцима.102 Способност за расуђивање је елемент 
свијести у појму урачунљивости и испољава се у могућности радника 
да схвати значај својих поступака у односу на радну дисциплину. 
Способност за одлучивање је вољни елемент урачунљивости и огледа 
се у могућности радника да управља својим радњама. У ствари, то је 

96   Ј. Градашчевић, op. cit, стр. 93.
97   Н. Тинтић, Радно и социјално право, књига прва: радни односи (II), Народне новине, 
Загреб, 1972, стр. 597.
98   Ibid.
99   Ibid.
100   Закон о раду (,,Службени гласник Републике Српске“, бр. 1/16).
101   П. Јовановић, op. cit, стр. 313.
102   З. Ивошевић, Дисциплинска и материјална одговорност, Правно-економски 
центар, Београд, 1979, стр. 28.
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власт над самим собом. Радник који није био способан да схвати значај 
својих поступака и да управља својим радњама није урачунљив и не 
може бити дисциплински одговоран за учињену повреду радне обавезе.

С обзиром да су општи услови за заснивање радног односа старосна 
доб од петнаест година живота и одговарајућа здравствена способност 
(чл. 26. Закона о раду), урачунљивост радника који је учинио повреду 
радне обавезе се претпоставља. Међутим, та претпоставка је оборива, 
па се може доказивати и супротно, односно да у вријеме учињене 
повреде урачунљивост није постојала. У том случају, терет доказивања 
пада на радника.103 Значи, радник ће бити одговоран за повреду радне 
обавезе и другу повреду радне дисциплине ако је душевно здрав и ако 
нема трајне или привремене психичке поремећености и заосталости у 
душевном развоју. Уколико радник има неки од наведених недостатака, 
цијениће се да ли је могао схватити дјело које је учинио и да ли је могао 
схватити значај својих поступака и управљати њима.104 Иако општи 
прописи из законодавства о раду не предвиђају урачунљивост као услов 
дисциплинске одговорности, сасвим је јасно да урачунљивост мора 
постојати и за дисциплинску одговорност радника.

5. Дисциплинске санкције

Дисциплинска санкција је врста правне санкције, утврђена 
законом или другим општим актом, која се изриче у дисциплинском 
поступку против запосленог који својом кривицом учини повреду 
радне обавезе, односно дисциплине понашања.105 Према мишљењу З. 
Ивошевића, дисциплинске мјере су санкције које дисциплински орган 
изриче према раднику одговорном за учињену повреду радне обавезе. 
Сврха тих мјера састоји се у обезбјеђивању радне дисциплине, која се не 
остварује само репресијом према раднику који је учинио повреду радне 
обавезе, него и васпитним утицајем на друге раднике да развијају добре 
међусобне односе и да не нарушавају радну дисциплину.106 Наиме, шира 

103   Ibid.
104   П. Јовановић, op. cit, стр. 313.
105   Б. Лубарда, Радно право – Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр. 646.
106   З. Ивошевић, Дисциплинска и материјална одговорност, Правно-економски 
центар, Београд, 1983, стр. 34-35; Дисциплинска санкција не води само репарацији 
повријеђеног права или рестаурацији начела која су позитивно призната као императивне 
норме које би морале вриједити за свакога. Дисциплинска санкција одговара потребама 
заштите радног реда, правилног функционисања одређеног предузећа (установе, 
органа итд.), његовог опстанка и функционисања као тијела, које је позвано да оствари 
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лепеза дисциплинских санкција предвиђа се како би се остварило начело 
прогресивног дисциплинског кажњавања, односно индивидуализације 
кажњавања, и на одговарајући начин омогућило послодавцу да својим 
мјерама и санкцијама утиче на понашање и рад запослених.107

У новом радном законодавству Републике Српске апострофиране 
су три дисциплинске санкције које се  могу изрећи раднику за повреду 
радних обавеза и радне дисциплине, а то су: 1) писмено упозорење; 2) 
новчана казна и 3) престанак радног односа, као најтежа дисциплинска 
санкција која се може изрећи раднику због тежих повреда радних 
обавеза.108

Писмено упозорење јесте, по правилу прва и најблажа мјера која 
стоји на располагању послодавцу да утиче благовремено на кориговање 
понашања запосленог на раду, да му укаже у ком правцу треба да искаже 
своје способности и промијени своје понашање, како би осигурао већи 
степен стабилности запослења.109 Нови Закон о раду предвиђа три облика 
писменог упозорења: 1) писмено упозорење у случају када радник 
учини пропуст у раду или у вези са радом који се не сматра тежом 
повредом радних обавеза, а послодавац не изрекне једну од мјера из 
чл. 140, ст. 1, тач. 1) или 2) овог закона, па уколико радник, и поред тог 
упозорења, понови исти или други пропуст, у року од једне године, такво 
поновљено понашање сматраће се тежом повредом радних обавеза због 
које послодавац може отказати уговор о раду (чл. 138, ст. 2.); 2) писмено 
упозорење као самостална дисциплинска мјера, са најавом отказа уговора 
о раду у којем се наводи да ће послодавац раднику отказати уговор о 
раду без поновног упозорења ако у наредном року од шест мјесеци 
учини повреду радне обавезе или непоштовање радне дисциплине, 
коју послодавац може изрећи раднику умјесто отказа уговора о раду за 
повреду радне обавезе или непоштовање радне дисциплине, ако сматра 
да постоје олакшавајуће околности или да повреда радне обавезе, односно 
непоштовање радне дисциплине, није такве природе да раднику треба 
да престане радни однос (чл. 141, тач. б)). У сваком случају, писмено 
упозорење као самосталну дисциплинску мјеру, послодавац може изрећи 

одређене циљеве. Види више: Н. Тинтић, Начело non bis in idem у систему дисциплинске 
одговорности, Зборник Правног факултета у Загребу, Год. XI-број 3-4, Загреб, 1961, 
стр. 202.
107   Б. Лубарда, Увод у радно право, Правни факултет Универзитета у Београду, 
Београд, 2014, стр. 261.
108   Чл. 140, ст. 1. Закона о раду, (,,Службени гласник Републике Српске“, бр. 1/16). 
109   Б. Лубарда, Радно право – Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр. 647.
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раднику за учињену лакшу повреду радне обавезе у смислу чл. 138, ст. 2. 
Закона о раду. Трећи облик писменог упозорења није везан за институт 
дисциплинске одговорности радника, него за један од оправданих 
разлога за отказ уговора о раду од стране послодавца из чл. 179, ст. 1, 
тач. 1) Закона о раду, односно ,,ако радник не остварује резултате рада 
или нема потребна знања и способности за обављање послова на којима 
ради“. Послодавац може раднику, у овом случају, да откаже уговор о 
раду ако му је претходно дао писмено упозорење у вези са недостацима 
у његовом раду, упутствима и примјереним роком за побољшање рада, 
ако радник не побољша рад у остављеном року, а послодавац не може 
да му обезбиједи други одговарајући посао (чл. 181).

Новчана казна се састоји у умањењу (обустави) зараде запосленог 
за извршени рад као санкције за повреду радне обавезе или дисциплине 
понашања.110 Француско законодавство од 1978. године не предвиђа 
новчану казну или друге новчане санкције као дисциплинску санкцију. 
Исто тако је и у британском и америчком радном праву.111 Оспоравање 
оправданости новчане казне заснива се на идеји алиментационог 
карактера зараде и потреби за очувањем начела: за извршени рад – 
зарада. Дакле, новчана казна не смије да буде својеврсна индулгенција за 
повреду обавезе лојалности послодавцу, од које послодавац треба да има 
имовинску корист.112 Наиме, у општем режиму радних односа у домаћем 
праву, легитимност новчане казне је била упитна с обзиром да није била 
предвиђена претходним Законом о раду.113 За разлику од раније важећег 
Закона о радним односима,114 којим је новчана казна била предвиђена као 
једна од дисциплинских мјера за повреду радних обавеза, новчану казну 
као дисциплинску мјеру није познавао претходни Закон о раду, већ је била 
прописана раније важећим Општим и посебним колективним уговорима. 
У складу са чл. 41. Општег колективног уговора,115 као дисциплинска 
мјера за тежу повреду радне обавезе, може се изрећи мјера престанка 
радног односа или новчана казна у висини до 30% од нето плате радника, 
у трајању до три мјесеца. Истим чланом одређена је условна могућност 
да послодавац на захтјев радника или дисциплинске комисије замијени 
мјеру престанка радног односа новчаном казном у висини до 30% од нето 

110   Ibid., стр. 648.
111   Ibid., стр. 649.
112   Ibid.
113   (,,Службени гласник Републике Српске“, бр. 55/07).
114   Закон о радним односима, (,,Службени гласник Републике Српске“, бр. 25/93, 4/94, 
15/96, 3/97 и 10/98).
115   Општи колективни уговор, (,,Службени гласник Републике Српске“, бр. 40/10).



Др Радислав Лале, Дисциплинска одговорност запослених у свјетлу 
новог Закона о раду..., Радно и социјално право, стр. 17-54, XX (2/2016)

44

плате радника у трајању до три мјесеца. Наведена могућност може се 
реализовати само у случају да нису наступиле знатно теже посљедице за 
послодавца, да је степен одговорности радника несавјесни нехат и да су 
у току поступка утврђене олакшавајуће околности за радника. У раније 
важећим посебним колективним уговорима, као мјере за извршене лакше 
повреде радних обавеза, наводе се обично писмена опомена и новчана 
казна у висини до 10% нето плате у трајању до три мјесеца. 

Нови Закон о раду Републике Српске у чл. 140, ст. 1, тач. 2) утврђује 
новчану казну као једну од дисциплинских мјера, коју послодавац може 
изрећи раднику у два случаја: а) за учињену лакшу повреду радне 
обавезе у смислу чл. 138, ст. 2. Закона о раду; и б) умјесто отказа уговора 
о раду за повреду радне обавезе или непоштовање радне дисциплине, ако 
послодавац сматра да постоје олакшавајуће околности или да повреда 
радне обавезе, односно непоштовање радне дисциплине, није такве 
природе да раднику треба да престане радни однос (чл. 141, тач. а)), и 
то у висини до 20% основне плате радника за мјесец у коме је новчана 
казна изречена, у трајању до три мјесеца, која се извршава обуставом 
од плате, на основу одлуке послодавца о изреченој мјери. Новчана казна 
као дисциплинска санкција, задржана је законима у посебном режиму 
радних односа државних службеника.116

Престанак радног односа (ванредни отказ уговора о раду) је 
најтежа дисциплинска санкција. У складу са начелом легалитета, 
скривљену тежу повреду радне обавезе и непоштовање радне 
дисциплине Закон о раду Републике Српске санкционише престанком 
радног односа (чл. 179, ст. 2. и 3). Закон ову дисциплинску санкцију 
предвиђа чл. 140, ст. 1, тач. 3). Наиме, законом је изричито прописано 
да се дисциплинска мјера престанка радног односа не може изрећи за 
лакше повреде радне обавезе (чл. 140, ст. 2)). Међутим, престанак радног 
односа (отказ) као дисциплинска санкција, може да се изрекне за више 
поновљених лакших повреда радних обавеза у року од једне године, с 
обзиром да се понављање лакших повреда радних обавеза квалификује 
као тежа повреда радних обавеза због које послодавац може отказати 
уговор о раду у складу са чл. 138, ст. 2. Према томе, тежа повреда радне 
обавезе и непоштовање радне дисциплине јесу оправдани разлози за 
отказ уговора о раду. Пошто су ови, као и сви остали отказни разлози – 
факултативни, раднику који је такве повреде учинио може, али и не мора, 
116   Чл. 56. Закона о државној служби у институцијама Босне и Херцеговине, 
(,,Службени гласник БиХ“, бр. 19/02, 35/03, 4/04, 17/04, 26/04, 37/04, 48/05, 2/06, 32/07, 
43/09, 8/10 и 40/12); чл. 70. Закона о државним службеницима Републике Српске, 
(,,Службени гласник Републике Српске“, бр. 118/08, 117/11 и 37/12).
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престати радни однос. Престаће му ако послодавац употријеби, а неће 
му престати ако не употријеби отказни разлог.117 Закон о раду прописује 
рок застарјелости изрицања отказа уговора о раду као дисциплинске 
санкције. Наиме, отказ уговора о раду послодавац може дати раднику у 
субјективном року од три мјесеца од дана сазнања за чињенице које су 
основ за давање отказа, односно у објективном року од шест мјесеци од 
дана наступања чињеница које су основ за давање отказа (чл. 184, ст. 1). 

Уговор о раду отказује се рјешењем у писаном облику које мора 
бити образложено и садржавати одредбе о правном лијеку. Рјешење о 
отказу уговора о раду мора да се достави раднику лично, у просторијама 
послодавца, односно на адресу пребивалишта или боравишта радника. 
Ако послодавац раднику није могао да достави рјешење о отказу уговора 
о раду, дужан је да о томе сачини писмену забиљешку и рјешење о 
отказу истакне на огласној табли послодавца. По истеку осам дана од 
дана истицања одлуке на огласној табли сматра се да је достављање 
извршено. Раднику престаје радни однос даном достављања рјешења о 
отказу, осим ако овим законом или самим рјешењем није одређен други 
рок (чл. 185. Закона о раду).

6. Дисциплински поступак према Закону 
о раду Републике Српске

Дисциплинско процесно право или дисциплински поступак, 
као дио дисциплинског права, представља систем правних норми 
које регулишу остварење дисциплинске санкције против радника као 
учиниоца дисциплинског дјела, обезбјеђујући истовремено законитост 
и објективност поступка и заштиту њихових права у овом поступку.118 
Дисциплински поступак, својеврсни due process of law у материји 
дисциплинског радног права, има за циљ да пружи неопходне гаранције, 
односно заштиту запосленом од незаконитог поступања послодавца, 
односно злоупотребе дисциплинских овлашћења дисциплинског органа. 
У упоредном праву се редовно законом уређују нужне гаранције процесне 
природе, а препушта послодавцу да ближе уреди дисциплински поступак 
својим правилником о раду.119 Према одредбама Конвенције МОР-а бр. 
117   У том смислу види: З. Ивошевић, Дисциплинска одговорност по Закону о раду 
Републике Српске, Радни односи у Републици Српској, Зборник радова, Београд, 2006, 
стр. 141.
118   А. Балтић, М. Деспотовић, Основи радног права Југославије и основни проблеми 
социологије рада, Савремена администрација, Београд, 1975, стр. 244.
119   Б. Лубарда, Дисциплинска одговорност и хармонизација права, Право и привреда 
5-8/2001, Година XXXVIII, Београд, 2001, стр. 252.
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158 о престанку радног односа на иницијативу послодавца из 1982. 
године,120 радни однос радника неће престати ако за такав престанак не 
постоји ваљан разлог везан за способност или понашање радника или 
за оперативне потребе предузећа, установе или службе. Радни однос 
радника неће престати због разлога везаних за понашање или његов рад 
прије него што му се омогући да се брани од изњетих навода, осим ако се 
са разлогом не може очекивати од послодавца да му пружи ту могућност.

Претходни Закон о раду121 је у чл. 99, ст. 1. предвиђао да се 
колективним уговором и правилником о раду ближе уређује покретање, 
вођење и застарјелост поступка за утврђивање повреде радних обавеза 
и друга питања од значаја за заштиту радне дисциплине. Такође, према 
чл. 128, ст. 1. истог закона, ако послодавац раднику даје отказ уговора о 
раду због теже повреде радних обавеза, био је дужан да раднику омогући 
да буде саслушан и да изнесе своју одбрану, уколико је то могуће с 
обзиром на околности, као и да размотри мишљење синдиката или 
савјета радника, ако му је мишљење достављено прије доношења коначне 
одлуке. Међутим, доношењем новог Закона о раду Републике Српске 
2016. године, дисциплински поступак је у великој мјери либерализован. 
У домаћем праву, питање дисциплинске одговорности радника за 
повреду радних обавеза и радне дисциплине се третира у оквиру 
института престанка радног односа и разматра у поступку у случају 
отказа уговора о раду од стране послодавца.122 За разлику од раније 
важећег закона, нови Закон о раду не садржи одредбе које предвиђају 
да се колективним уговором и правилником о раду ближе уређује 
дисциплински поступак. Али, то не представља никакво ограничење 
да се поменутим аутономним актима детаљно уреде сва питања 
дисциплинског поступка. Напротив, у упоредном праву дисциплински 
поступак може ближе да буде уређен колективним уговором или 
правилником о раду, при чему законодавац може да поступи на два 

Такође, упоредна пракса указује да су гаранције поступка нарочито корисне када су 
ризици отказа најозбиљнији. С. Ковачевић-Перић, Концепт дисциплинског поступка 
у међународном праву - захтев и потреба објективности и законитости, Радно и 
социјално право, бр. 1-6/2005., Београд, 2005, стр. 241-242.
120   (,,Службени лист СФРЈ“, бр. 4/1984). Ова конвенција обавезује Босну и 
Херцеговину.
121   (,,Службени гласник Републике Српске“, бр. 55/07).
122   У том смислу види: П. Јовановић, op. cit, стр. 313; Проф. др П. Јовановић 
наглашава да, de lege ferenda, дисциплинској одговорности запослених треба посветити 
посебан радноправни институт, јер се разликују сврхе и принципи вођења отказног и 
дисциплинског поступка, те сљедствено томе треба прилагодити и могућа исходишта 
(мјере) у тим поступцима. Ibid., стр. 342.
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начина у погледу сложености поступка: истовјетан поступак за сваку 
повреду радне обавезе, или различит поступак у зависности од тежине 
повреде, односно дисциплинске санкције (француско право).123 Наиме, 
када је у питању покретање отказног поступка, Закон о раду не предвиђа 
никакав захтјев или други иницијални акт за покретање отказног 
поступка, али спомиње тзв. обавјештење у писаној форми. Према чл. 180, 
послодавац је дужан да прије отказа уговора о раду, радника писаним 
путем обавијести о постојању разлога за отказ уговора о раду и да му 
остави рок од најмање осам дана од дана достављања обавјештења да се 
изјасни на наводе из обавјештења. У обавјештењу послодавац је дужан 
да наведе основ за давање отказа, чињенице и доказе који указују на то 
да су се стекли услови за отказ и рок за давање одговора на обавјештење. 
Неизјашњавање уредно обавијештеног радника о околностима које му 
се стављају на терет у остављеном року није сметња за даље вођење 
поступка. Радник уз изјашњење може да приложи мишљење синдиката 
чији је члан у горе поменутом остављеном року. Послодавац је дужан 
да размотри приложено мишљење синдиката (чл. 182.). Према томе, 
послодавац је дужан да размотри приложено мишљење синдиката, али 
без обавезе да га прихвати. Подразумијева се да послодавац о свом 
ставу обавијести синдикат. Овај стадијум отказног поступка могао би 
се назвати испитним поступком. У њему се могу изводити и одређени 
докази.124 Дакле, обавјештење радника од стране послодавца о постојању 
разлога за отказ уговора о раду јесте акт покретања поступка у случају 
отказа. Сврха обавјештења је у томе да омогући раднику да се упозна са 
могућношћу и разлозима добијања отказа и да му се омогући одбрана. 
Право на одбрану радника је битна претпоставка законитости поступка 
давања отказа уговора о раду и у смислу Конвенције МОР-а бр. 158 
о престанку радног односа на иницијативу послодавца.125 Међутим, 

123   Б. Лубарда, Радно право – Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр. 660; Америчко радно 
законодавство не уређује дисциплински поступак, али се колективним уговорима о 
раду или правилником о раду ова питања могу уредити, уз уважавање начела расправе, 
саслушања свједока, политике прогресивног дисциплинског кажњавања, обавезе 
вођења евиденције о дисциплинским мјерама, итд. Ibid.
124   У том смислу види: З. Ивошевић, Дисциплинска одговорност по Закону о раду 
Републике Српске, Радни односи у Републици Српској, Зборник радова, Београд, 2006, 
стр. 145.
125   П. Јовановић, op. cit, стр. 340-341; Право радника да изнесе своју одбрану 
говори о томе да и у дисциплинском поступку важи принцип Audiatur et altera pars. 
За остваривање овог права довољно је да послодавац омогући раднику да се изјасни 
о чињеницама које представљају отказни разлог и изнесе своју одбрану, а он му то 
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проф. др Б. Лубарда сматра да овакво законско рјешење отвара питање 
усклађености домаћег права са Конвенцијом МОР-а бр. 158, која предвиђа 
право на одбрану радника, што подразумијева и могућност расправе 
пред дисциплинским органом, а не само изјашњавање на наводе из 
обавјештења (без заказивања и вођења расправе). За разлику од посебног 
режима дисциплинске одговорности државних службеника гдје се 
детаљно уређују правила поступка, укључујући и усмену расправу, у 
општем режиму дисциплинске одговорности постоји законска празнина 
о начину извођења доказа у дисциплинском поступку.126

Закон о раду прописује рок застарјелости изрицања отказа 
уговора о раду као дисциплинске санкције. Наиме, отказ уговора о 
раду послодавац може дати раднику у субјективном року од три мјесеца 
од дана сазнања за чињенице које су основ за давање отказа, односно 
у објективном року од шест мјесеци од дана наступања чињеница које 
су основ за давање отказа (чл. 184, ст. 1). Уговор о раду отказује се 
рјешењем у писаном облику које мора бити образложено и садржавати 
одредбе о правном лијеку. Рјешење о отказу уговора о раду мора да се 
достави раднику лично, у просторијама послодавца, односно на адресу 
пребивалишта или боравишта радника. Ако послодавац раднику није 
могао да достави рјешење о отказу уговора о раду, дужан је да о томе 
сачини писмену забиљешку и рјешење о отказу истакне на огласној 
табли послодавца. По истеку осам дана од дана истицања одлуке на 
огласној табли сматра се да је достављање извршено. Раднику престаје 
радни однос даном достављања рјешења о отказу, осим ако овим законом 
или самим рјешењем није одређен други рок (чл. 185. Закона о раду).

Наиме, отказни разлог мора постојати у свим елементима који 
образују тежу повреду радне обавезе и непоштовање радне дисциплине. 
Зато све релевантне чињенице и околности морају бити разјашњене 
прије саме примјене дисциплинске мјере. Истинитост чињеница које 
образују отказни разлог битан је услов законитости датог отказа.127 
омогућава ако му предочи оно што му се ставља на терет и ако му остави довољно 
времена да се припреми. Право на одбрану подразумијева и право на браниоца. Да ли 
ће се радник одазвати позиву да изнесе своју одбрану, или не, његова је ствар. Битно 
је да му се пружи прилика за то, уколико је могуће с обзиром на околности. А могуће 
је увијек, осим у случајевима када није доступан због теже болести, лишења слободе, 
непознате адресе или каквог другог неотклоњивог разлога. Види више: З. Ивошевић, 
Дисциплинска одговорност по Закону о раду Републике Српске, Радни односи у 
Републици Српској, Зборник радова, Београд, 2006, стр. 144.
126   Б. Лубарда, Радно право – Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр. 661.
127   З. Ивошевић, Дисциплинска одговорност по Закону о раду Републике Српске, 
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Отуда чл. 187. Закона о раду упозорава да је у случају спора пред 
надлежним органом, послодавац дужан да докаже постојање разлога 
за отказ уговора о раду. Ако то не учини, суочиће се са пресудом којом 
се поништава отказни акт. Оваква посљедица фиктивних, симулованих и 
других неистинитих отказних разлога подиже значај испитног поступка, 
као фазе дисциплинског поступка.128

7. Закључак

Институт дисциплинске одговорности запослених је један од 
најзначајнијих радноправних института. Одговорност као правна 
институција у режиму радних односа представља свеукупност 
материјалних и процесних норми које осигуравају поштовање 
законитости рада и утврђених правила радне средине. Реформом радног 
законодавства у Босни и Херцеговини и његовим прилагођавањем 
међународним стандардима рада и тржишном начину привређивања, 
дошло је промјена у оквиру режима одговорности субјеката радног 
односа. Тежило се максималном поједностављењу поступка утврђивања 
дисциплинске одговорности и изрицања дисциплинских мјера. Наиме, 
доношењем новог Закона о раду Републике Српске 2016. године, 
дисциплински поступак је у великој мјери либерализован. Питање 
дисциплинске одговорности радника за повреду радних обавеза и 
радне дисциплине се третира у оквиру института престанка радног 
односа и разматра у поступку у случају отказа уговора о раду од стране 
послодавца. Оваквим законским рјешењем засигурно не можемо бити 
задовољни, имајући у виду значај и осјетљивост института дисциплинске 
одговорности запослених који, у крајњој линији, може да доведе и 
до престанка радног односа, и самим тим, угрожавања материјалне 
егзистенције радника и чланова његове породице. У вези с тим, 
неопходно је законом, минимално у начелу (односно у мјери у којој је 
то нужно ради заштите основних права и слобода радника), дефинисати 
адекватне процесне гаранције у поступку утврђивања дисциплинске 
одговорности запослених како би се спријечиле евентуалне злоупотребе 
дисциплинске власти од стране послодавца. За разлику од раније важећег 
закона, нови Закон о раду Републике Српске не садржи одредбе које 
предвиђају да се колективним уговором и правилником о раду ближе 
уређује дисциплински поступак. Али, то не представља никакво 
ограничење да се поменутим аутономним актима детаљно уреде сва 
Радни односи у Републици Српској, Зборник радова, Београд, 2006, стр. 146.
128   Ibid.
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питања дисциплинског поступка. Према томе, колективни уговори 
или правилници о раду, приликом ближег уређивања дисциплинског 
поступка, морали би да се крећу у оквиру законом дефинисаних начела 
поступка утврђивања одговорности радника за повреду радних обавеза 
и радне дисциплине и изрицања дисциплинских мјера. Ово је посебно 
важно код изрицања отказа уговора о раду као најтеже дисциплинске 
санкције, како би престанак радноправног односа био легалан и 
легитиман, а све у духу Конвенције МОР-а бр. 158 о престанку радног 
односа на иницијативу послодавца. 
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Summary
The paper deals with disciplinary responsibility of workers in the light 

of the new labour legislation of the Republic of Srpska, as one of the most 
important and most sensitive institutes in the sphere of labour relations, which 
ultimately can lead to the termination of employment relationship of the em-
ployee and endangering its existence. The author gives the explanation of the 
term, the basic characteristics and conditions of disciplinary responsibility. 
Special attention is given to the system of disciplinary sanctions, as well as 
the procedure of determining the employee’s responsibility for the violation 
of labor discipline. The author concludes that it is necessary by law, at least 
in principle, to define adequate procedural safeguards in the procedure for 
determining disciplinary responsibility of workers in order to prevent any 
misuse of disciplinary authority by the employer.
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О ПОТРЕБИ ШИРЕГ ТУМАЧЕЊА НОРМИ О 
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Апстракт: У оквиру савременог одштетног права посебну 
пажњу изаизивају, како због своје учесталости, тако и због 
њиховог обима, штете које настају при извођењу медицинских 
интервенција. Према правилима која се односе на одговорност 
послодавца за штету коју запослени проузрокује трећим лицима, 
за ове врсте штете одговараће, у првом реду здравствена 
установа у којој је ординирајући медицински посленик запослен. 
Тек изузетно, уколико је штета проузрокована намерно или 
с крајњом непажњом, солидарно с медицинском установом, 
одговараће и сам медицински посленик.
Ово је став који је у домаћој правној теорији безмало неспоран. 
Ипак, сложени услови за обављање медицинске делатности 
захтевају активно укључивање у медицнинске интервенције и 
тзв. медицинског подмлатка, пре свега студената медицине 
и стоматологије. Иако је јасно да они нису запослени у смислу 
одредби радноправних прописа, аутор претендује да истражи 
могућност примене норми радног права и за штете које ови 
субјеткти у свом „раду“ проузрокују трећим лицима.
Кључне речи: надокнада штете, послодавац, запослени, студент 
медицине и стоатологије.
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1. Уводна разматрања

Да непознавање права шкоди, данас је готово опште познато. Оно 
шкоди свим субјектима. Стиче се, међутим, утисак да непознавање 
права нарочито шкоди онима који претендују на стално подизање нивоа 
професионализма у свом раду1. Узмимо за пример оне који се баве 
медицинском делатношћу2. На страни медицинских посленика3 стоји 
обавеза континуираног усавршавања, превасходно због усмерености 
њихове делатности на подизање квалитета живота и здравља човека 
на виши ниво. Из те обавезе јасно произлази да непознавање права тим 
пре шкоди управо овој групи субјеката.

Са друге стране, ради регулисања бројних сложених питања 
која искрсавају у односу између медицинских посленика и пацијената 
поводом медицинске интервенције, законодавац је суочен са бројним 
изазовима. По правилу, на ове изазове он одговара стварањем нових 
норми. Овај стално растући корпус норми означен је као медицинско 
право. Иако се сматра најмлађом граном права, у последњих пар деценија 
у жижи је интересовања стручне правне и медицинске, али и шире 
лаичке јавности.

У оквиру ове, можемо рећи хибридне гране права радо се дискутује 
о различитим питањима. Ипак, стиче се утисак да је пажња оних који 
1   Видети: Љ. Жунић, Ф. Михановић, Значај познавања медицинског права за 
здравствене раднике, Радиолошки вјесник, Хрватско друштво инжењера медицинске 
радиологије бр. 4, Загреб, 2009, стр. 4.
2   Здравствена заштита је организована и свеобухватна делатност друштва која се 
предузима са циљем да се оствари највиши могући ниво очувања здравља грађана 
и породице кроз читав низ мера које су усмерене на унапређење и очување здравља 
грађана, спречавање, сузбијање и рано откривање болести, повреда и других поремећаја 
здравља, те благовремено лечење и рехабилитацију (одређење дато с ослонцем на 
Закон о здравственој заштити (у даљем тексту ЗЗЗ РС), „Сл. гласник РС“, бр. 107/2005, 
72/2009, 88/2010, 99/2010, 57/2011, 119/2012, 45/2013,93/2014, 96/2015 и 106/2015, чл. 
2). Медицинска делатност, иако тежи истом циљу, ради његовог остварења ослања 
се „само“ на скуп научно верификованих медицини својствених превентивних, 
дијагностичких, терапеутских, рехабилитацијских и прогностичких метода. Из тога 
даље произлази да здравствена заштита као шири појам у дефиницији медицинске 
делатности  представаља genus proximum, док је diferentia specifica медицинске 
делатности употреба научно верификованих медицинских метода.
3   Иако није типичан за наше законске текстове, израз медицински посленици се у нас 
одомаћио под утицајем професора Радишића. Разлог је једноставан. Ова кованица нуди 
јединствену могућност да под један термин, термин „прочишћен“ од осталих субјеката 
који обављају послове здравствене заштите, подведемо све оне субјекте који послове 
здравствене заштите обављају с ослонцем на научно верификоване медицинске методе. 
Употребљавајући га у раду, аутор подржава његову употребу и предлаже увођење у 
законске текстове.
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се овом граном права баве усмерена првенствено на различита питања 
проузроковања штете приликом медицинске интервенције. И заиста, 
читав низ радова, нарочито у задњој деценији, настао је управо ради 
проналажења одговора на питање када заснивање одговорности за 
насталу штету долази у обзир. Тако, аутори су се бавили питањима попут 
појма стручне грешке, њеног разликовања од огрешења о правна правила, 
услова за спровођење медицинске интервенције, њихове класификације, 
логичким валенцијама у погледу извесности наступања штете. Посебно 
интересантно било је питање пристанка пацијента, његове квалитативне 
и квантитативне стране, па и његове правне природе.

Ипак, питање које је помало запостављено јесте питање субјеката 
медицинског права, бројности и утицаја њихове улоге на заснивање 
одговорности. Наиме, када се по први пут сусретнемо са оним што 
данас називамо медицинским правом, као прво можемо закључити да 
оно регулише изузетно широк спектар особито сложених друштвених 
односа у којима учешће узимају бројни субјекти са врло различитим, па 
неретко и променљивим улогама. Субјекти медицинског права нису само 
лекар и пацијент, како се то најчешће на основу упроштене представе 
чини. Листа субјеката на које се медицинско право односи не би била 
затворена ни када бисмо уз лекаре и пацијенте додали и здравствене 
установе. Субјекти медицинског права су, заправо, сви они субјекти који 
учествују у процесу заштите и унапређења квалитета живота и здравља 
човека с ослонцем на научно верификоване медицинске методе4, али и 
они којима су ове вредности угрожене непосредно или посредно.

Медицинску делатност, јасно је из претходног, обављају и 
студенти медицине и стоматологије. И они се у оквиру студентских 
вежби, с чврстим ослонцем искључиво на оне методе лечења које је 
наука потврдила, старају о нашем животу и здрављу. Свакако, јасно је, 
и у њиховом се раду, без обзира на сву пажњу оних којима је поверен 
надзор, могу поткрасти грешке које за последицу имају штету по 
пацијента. У тим ситуацијама, природно, поставља се, не само питање 
4   О значајним практичним разликама пренаучног и научног бављења медицином, 
фазама пренаучног приступа проблематици и медицинској делатности као комбинацији 
праксе и науке видети код: В. Гавриловић, Историја стоматологије, Медицинска 
књига, Београд-Загреб, 1969, стр. 87; Љ. Гвоић, Социологија – основи науке о 
друштву и друштвени аспект медицине, Графички атеље „Кум“, Београд, 1997, стр. 
9; В. Станојевић, Историја медицине, Београд-Загреб, 1953, уводна излагања; М. М. 
Ненадовић, Медицинска етика, Медицински факултет Универзитета у Приштини, 
Косовска Митровица, Београд, 2007, стр. 113-145; Ј. Радишић, Медицинско право, 
Номос, Београд, 2004, стр. 27-29; Ј. Радишић, Професионална одговорност медицинских 
посленика, Институт друштвених наука, Београд, 1986, стр. 22.
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ко ће проузроковану штету бити дужан да надокнади, већ и према којим 
правилима. Овај рад има за циљ да испита могућност примене одредби 
које се односе на одговорност послодавца за штету коју запослени на 
раду или у вези с радом проузрокује трећем лицу иако је сасвим јасно 
да студенти медицине нису запослени у најужем смислу.

2. Стручна наобразба и оспособљеност медицинског 
посленика као услов допуштености медицинске интервенције

Пристанак пацијента на медицинску интервенцију, како у нашој, 
тако и у страној правној мисли, одређује се као разлог искључења 
противправности. Из оваквог одређења произлази да пристанак пацијента 
на медицинску интервенцију чини да једна, у начелу недозвољена радња 
и последице те радње, постану правно дозвољене. Из овакве формулације 
произлази даље као једини исправан закључак то да је пристанак 
пацијента довољан per se да медицинска интервенција постане правно 
дозвољена. И заиста, овакво одређење не оставља места да се у контексту 
предузимања медицинске интервенције, то јест њене дозвољености, 
размотри и потреба за присуством и неких других чињеница.

Аутор овог рада, међутим, није вољан да пристанак пацијената 
определи, нити као једину, нити као најзначајнију чињеницу у скупу 
чињеница од којих зависи допуштеност медицинске интервенције. Наиме, 
пристанак пацијента на медицинску интервенцију суштински је једно 
субјективно право пацијента. Пристанак пацијента, уз пуно уважавање 
огромне улоге овог правног института, није неограничено субјективно 
право. Ограничења овог права произлазе из читавог стицаја околности, 
међу којима се својим значајем ипак издвајају две – усмереност воље 
којом се став пацијента према медицинској интеревнцији изражава и 
специфичности саме медицинске интервенције. 

Другим речима, да ли ће пристанак пацијента бити на одговарајући 
начин конципиран, усмерен и да ли ће у крајњој линији имати одговарајући 
квалитет који је неопходан да би произвео жељено правно дејство, зависи 
од тога да ли је пацијент у довољној мери свестан суштине, значаја, 
па чак и домашаја онога са чиме се сагласио. У контексту последњег, 
посебно је битно питање да ли пацијент зна са чиме се и под којим 
условима – говоримо о располагању здрављем, телом и животом – може, 
а са чиме никако не може сагласити.

Управо у контексту поменутих услова, ради њиховог бољег 
разумевања, аутор се залаже за њихову класификацију на позитивне и 
негативне услове. Без, из перспективе овог рада поптуно непотребног, 
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уласка у критеријуме поделе, пажњу ваља обратити на групу услова који 
су означени као позитивни, то јест на један од њих посебно – стручна 
наобразба и оспособљеност медицинског посленика.

Од медицинских посленика, управо због тога што се старају о 
нашим највећим вредностима, не очекује се само да у свом раду достигну 
неки пројектовани стандард. Од њих се очекује и да га стално унапређују. 
Како би се задовољио тако висок ниво стручног стандарда, постојеће 
знање никад није довољно5. У пренесеном маниру старе изреке nulla 
dies sine linea, медицински посленик мора бити спреман да свакодневно 
повуче барем једну нову линију. Он мора бити спреман да сваки дан 
научи нешто ново, зато што је дан који прође без новог сазнања, поготово 
за медицинског посленика, промашен и празан. Штавише, невођење 
или недовољно вођење рачуна о новим сазнањима, може бити разлог 
сталешке, али и правне одговорности медицинског посленика6.

Међутим, иако од огромне важности, у нашој правној литератури 
питање стручне наобразбе и оспособљености медицинских посленика 
није обрађивано готово уопште. У ретким случајевима када јесте 
обрађивано, то је чињено некако успутно и посредно, а што је посебно 
забрињавајуће, готово никада у контексту услова за допуштеност 
медицинске интервенције. Разлог оваквог односа према поменутом 
услову је, претпостављамо, тај што он, на известан начин, као да се 
подразумева када говоримо о медицинској интервенцији7.

И заиста, овај услов је из перспективе нашег позитивног права 
један од оних услова који су, барем на први поглед, постављени као 
апсолутни. То је, у првом реду, учињено нормирањем кривичног дела 
надрилекарства у нашем кривичном законодавству и прописивањем 
казне затвора за оне који се евентуално буду понашали супротно овој 
одредби Кривичног законика8. Ствар је, на први поглед барем, јасна. 
Законодавац је као врхунски принцип и услов допуштености при извођењу 
медицинске интеревенције поставио одговарајућу стручну спрему онога 
ко интервенцију изводи. Тако, према слову нашег КЗ РС није могуће 
5   Тако: Ј. Радишић, op. cit, стр. 172-174.
6   Занимљиве случајеве одговорности лекара из немачке судске праксе због, примера 
ради, непраћења стручне литературе за време годишњег одмора или слепог држања 
упутства за терапију без критичког приступа истој: ibid, стр. 173-174
7   Тек се повремено укаже на допринос средњих медицинских школа и факултета 
у процесу стварања квалитетног здравственог кадра који разуме тековине, али и 
достигнућа савремене медицине. 
У том смислу: Љ. Жунић, Ф. Михановић, op. cit, стр. 4.
8   Видети: Кривични законик (у даљем тексту КЗ РС) „Сл. гласник РС“, бр. 85/2005, 
88/2005, 107/2005, 72/2009, 111/2009, 121/2012, 104/2013 и 108/2014, чл. 254, ст. 1.
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бавити се медицинском делатношћу без адекватне наобразбе. Уколико 
би лице које нема адекватну медицинску наобразбу извело одређену 
медицинску интервенцију, без обзира што постоји можда пристанак 
пацијента да интервенцију изведе то лице, оно би према правилима 
кривичног права одговарало и ризиковало казну затвора до три године. 
Такође, према правилима грађанског права, што је за нас посебно битно, 
одговарало би за све штетне последице које из медицинске интервенције 
проистичу, било да егзистирају на плану извесности или не и без обзира 
да ли је интервенција била успешна или не.

Са друге стране, нити формално образовање, а нарочито ниво 
стручне оспособљености која се цени кроз године радног искуства, 
специјализацију и положен стручни испит, нису у пракси неприкосновени 
услови за извођење интервенције. То се јасно види из могућности учешћа 
специјализаната медицине, а можда још више и из могућности учешћа 
студената медицине у обављању медицинских интервенција, па чак у 
могућности самосталног обављања неких од њих када се за то, наравно 
постепено, стекну услови9.

То да се специјализантима и, што је аутору овог рада посебно 
битно, студентима медицине и стоматологије мора оставити простор 
за обављање одређених интервенција поптуно је јасно и разумљиво. 
Процес учења, а нарочито процес ситцања практичних вештина које су 
неопходне за обављање медицинске делатности не може си ни замислити 
без такве могућности. Ипак, иако је то сасвим природна фаза у сазревању 
будућих лекара, не може се допустити да у раду студент медицине 
начини штету пацијенту. Јасно је да се образовање будућих лекара не 
може вршити на штету пацијената. Ипак, онда се поставља питање ко 
је, зашто и у којој мери одговоран за штете које настају као редовна 
последица тих интервенција и каква је ситуација уколико се штетна 
последица не може подвести под редовну и извесну негативну последицу 
интервенције коју је студент медицине или стоматологије извео.

3. О одговорности за штету студената 
медицине и стоматологије

Оно што је, како се чини, извесно у овом тренутку јесте то да 
студенти медицине и стоматологије интервенције које предузимају 
обављају уз контролу и стручни надзор кроз који се компензује њихов 

9   Тако: Ј. Радишић, Одговорност за штету узроковану операцијом коју је обавио лекар 
на специјализацији, Медицинско право  и медицинска етика, Универзитет у Београду и 
Институт за друштвене науке, Београд, 1994, стр. 165.
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тренутни мањак у знању и вештини. Све то са циљем да се пацијенту 
обезбеди стандардна медицинска услуга. Ово је нарочито неопходно 
због тога што се пацијент суштински не подвргава третману ради 
обучавања будућег лекара, већ ради решавања свог здравственог 
проблема. У том контексту, а везано за стандардну медицинску 
услугу, од студената медицине, без обзира на то што они спадају у тзв. 
медицински подмладак, очекује се исти степен пажње и умешности као 
од лекара специјалисте. Прецизније, то што медицинску интервенцију 
не изводи лекар специјалиста, не значи да пацијент треба да добије мањи 
квалитет у раду10. У корак са оваквим ставом иде и идеја о томе да се 
надзор над радом студента мора поверити некоме ко је квалификован 
у потпуности да интервенцију квалитетно спроведе. У супротном, 
уколико се грешка поткраде студенту, сматра се да је то последица 
недовољне квалификованости онога коме је надзор поверен.

Међутим, овако уопштеним ставом, свакако не можемо бити 
задовољни. Сложено питање одговорности за штету коју проузрокује 
студент медицине или стоматологије захтева прецизнији одговор. У том 
смислу ваља размотрити, по мишљењу аутора, три могуће концепције 
по којима се ово питање може решити. Једна је она у којој се студент 
посматра као запослени, друга је она у којој би он имао статус помоћника 
у извршењу обавезе и трећа према којој би се ово питање решавало према 
општим правилима о одговорности више лица за проузроковану штету.

3.1. Студенти медицине и стоматологије као запослени
Оно што је, по аутору барем, извесно у овом тренутку јесте то да 

пацијент мора бити у потпуности обавештен о томе да интервенцију 
спроводи „будући лекар“, те да он на то изричито пристане. Уколико 
пацијент о томе није обавештен или уколико је након обавештења 
ускратио свој пристанак, интервенција се не сме препустити студенту11. 
Међутим, и у оним случајевима када је пацијент о томе обавештен, као 
и онда када није, дакле без разлике, за све штете које из медицинске 

10   Ibid, стр. 175.
11   Аутор цени аргументе оног дела правне теорије који стоји на становишту да није 
потребно да пацијент буде обавештен о томе да интеревенцију спроводи лекар почетник. 
Тачно је да је то треба избећи ради заштите јавних интереса и интереса будући кадрова. 
Ипак,  управо због недостатка формалног звања код студената медицине и нивоа 
стручне оспособљености, било би од нарочите важности да пацијент буде обавештен о 
томе да интервенцију спроводи  студент и да на то изричито пристане.
Аргументи против обавештавања пацијента о томе да интеревнцију спроводи студент 
односно специјализант изложени су код: Ibid, стр. 176-177.



Др Срђан Радуловић, О потреби ширег тумачења оодговорности за 
штету коју..., Радно и социјално право, стр. 55-70, XX (2/2016)

63

интервенције уследе одговараће, то је чини се најприродније, првенствено 
установа у чијем је окриљу она изведена. 

Према којим правилима ће она одговарати? Аутор стоји на 
становишту да се одговорност за ове штете у нашем праву заснива 
на правилима која се односе на одговорност послодавца за штету коју 
запослени на раду или у вези с радом проузрокују трећим лицима. 
У таквој поставци, за све штете који из интервенције проистекну, 
одговарала би првенствено установа у којој је студент ординирао. То 
је потпуно природно јер је штета настала везано за делатност саме 
установе.

Поред установе, будући да се студентима медицине не сме 
поверити самостално извођење интервенција, потенцијално, одговарао 
би и лекар којем је био поверен надзор над радом студента. Студент 
медицине или стоматологије, будући да нема нити формално образовање 
нити потребан ниво оспособљености, увек мора бити под будним оком 
лекара који је оспособљен да самостално изведе односну интервенцију. 
Тиме се недостатак оспособљености студента, поновимо то, компензује. 
Суштински то значи да је положај лекара који надзор врши исти као 
положај лекара који интервенцију изводи самостално, то јест као да 
студент уопште не учествује у интервенцији [нагласио аутор]. Како је 
лекар запослен у медицинској установи, јасно је да његова одговорност, 
свакако солидарно с установом, долази у обзир само уколико је на 
његовој страни постојала намера или груба непажња. У овом случају 
степен кривице се односи на пажњу у надзору који му је, нагласићемо 
то, поверен у оквиру радних задужења.

Најзад, централно питање за нас јесте питање евентуалне 
одговорности студента. Одговорност студента долази у обзир. Међутим, 
по становишту аутора, могућност њеног заснивања директно зависи 
од степена кривице. Другим речима, потребно је да на страни студента 
у односу на штетне последице интервенције постоји висок степен 
кривице – намера или груба непажња. Тако висок степен кривице је 
једини моменат који може оправдати заснивање одговорности студента 
јер, подсетимо, лекар који врши надзор над радом студента има положај 
лекара који интервенцију изводи потпуно самостално. Висок степен 
кривице је једини правно релевантан траг који студент може оставити 
у току интервенције, самим тим то је и једини моменат који може 
оправдати и његову евентуалну одговорност.

То што је такву ситуацију и теоретски тешко замислити, у начелу, 
не доводи у питање да је одговорност и студента могућа. Наравно, чак и 
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у тешко замисливим случајевима када код студента медицине постоји 
тако висок степен кривице, он ће одговарати солидарно с установом у 
чијем је окриљу деловао. Солидарност је у овом случају неопходна, како 
због тога што је потребно поправити положај оштећеног као повериоца, 
тако и због тога што је грешка студента, чак и код оног који је намерно 
проузроковао штету, огромним делом део пропуста медицинске установе 
и лекара који је био задужен да врши надзор над радом студента.

По процени аутора, код заснивања одговорности студента, 
неопходно је позвати се на норму која регулише одговорност послодавца 
за штету коју запослени на раду или у вези с радом проузрокује трећем 
лицу. Јасно је да студент није запослени, чак ни у најширем значењу 
те речи. Јасно је, такође, да ни установа, најчешће вискошколска, није 
послодавац. Ипак, кључни моменат који је аутора навео да размишља у 
овом правцу је тај што је здравствена заштита, можда не примарна, али 
свакако врло значајна делатност медицинске високошколске установе, а 
студент је у оквиру својих вежби обављао управо ту делатност [нагласио 
аутор]. Сама чињеница да обавља задатке у оквиру делатности установе, 
његов положај уподобљава са положајем запосленог.

У прилог опредељења за концепцију о уподобљавању положаја 
студента са положајем запосленог иде и потреба за одржавањем 
медицинског стандарда. Наиме, рекли смо да то што интервенцију 
изводи студент, не значи да је пацијент предмет експеримента и да 
самим тим може да рачуна на мањи стандард у извођењу интервенције. 
Напротив. Пацијент мора да добије увек најмање стандардну 
медицинску услугу. Уколико би се студент уподобио са запосленим, 
високошколска установа у којој је интервенција изведена одговарала 
би уколико не докаже да је запослени, то јест студент, поступао онако 
како је требало12. Да ли је студент поступао онако како је требало неће 
се ценити са становишта могућности студента, које објективно нису 
на највишем нивоу, већ из перспективе могућности установе која се 
професионално бави здравственом делатношћу. Дакле, од мањка пажње 
и умешности студента, пацијент се успешно штити тако што се установа, 
попут послодавца, обавезује да обезбеди одговарајући професионални 
стандард.

Опредељење аутора биће нешто јасније након анализе других 
могућих решења. Ипак пре тога, кратка дигресија. Одговорност студената 

12   Видети: Закон о облигационим односима (у даљем тексту ЗОО РС), „ Сл. лист 
СФРЈ“ бр. 29/78, 39/85, 45/89, 57/89 и „Сл. лист СРЈ“ бр. 31/93, 22/99, 23/99, 35/99, 
44/99,1/2003 чл 170, ст. 1.
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медицине тешко се може проучавати ван контекста у којем се анализира 
одговорност специјализаната. У оквиру једног од најтемељнијих радова 
који се у нас бави овом тематиком, професор Радишић заступа тезу да 
специјализант одговара за штету пацијенту по основу деликта када 
није одбио поверену интервенцију иако је знао или морао знати да није 
дорастао повереном задатку. Када намири пацијента, по мишљењу 
професора Радишића, специјализант се може регресирати од установе13. 
То значи да специјализант нема карактер запосленог, чак и када јесте 
запослен у медицинској установи у којој је ординирао. Наравно, ово се 
односи на ситуације када је специјализант интервенцију изводио без 
надзора. 

Иако је њихов положај сличан, утолико што немају потребан 
степен оспособљности за рад, не треба аналогно примењивати став о 
одговорности специјализанта на одговорност студента. Прво, због тога 
што студенти интервенцију не спроводе без надзора, ни у којој фази 
свог оспособљавања. Друго због тога што студент суштински нема 
знање којим специјализант располаже на основу којег би проценио своје 
објективне могућности за споровођење интервенције, па исту евентуално 
прихватио или одбио. Треће, практично, студенти медицине или 
стоматологије немају готово никакву могућност одбијања спровођења 
интервенције, будући да било какво одбијање значи негативну оцену 
на испиту.

3.2. Друга потенцијална решења
Проблему одговорности студената за штету коју проузрокују 

пацијенту изводећи интервенцију може се и на другачији начин прићи. 
Наиме, однос студента и високошколске установе у којој је ординирао 
могуће је у нашем случају уподобити и са положајем помоћника и 
господара посла. Ово на први поглед делује као сасвим природно решење 
из неколико разлога. Најпре, избегава се натегнута концепција о студенту 
као запосленом, који то из перспективе објективног права није, а такође 
уважава се идеја о уговорној природи односа који се на релацији између 
лекара, то јест установе, и пацијента успоставља поводом медицинске 
интервенције.

И заиста, када из природе посла или уговора изричито не произлази 
нешто друго, онај који је на себе преузео обавезу да обави неки посао, 
може као господар посла у својству помоћника ангажовати и неко треће 
лице. Тада се на релацији између господара посла и помоћника, у нашем 

13   Ibid, стр. 178-182.
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случају установе и студента, формира посебан однос у којем се све 
радње које студент као помоћник преузме приписују господару посла 
као да их је сам предузео. То се односи и на штетне радње. Уколико, 
дакле, студетнт својом радњом проузрокује штету пацијенту, за ту штету 
одговараће високошколска установа. 

Наравно, ово је поједностављена слика механизма по којем овај 
однос функционише. Прецизније, када је помоћник, то јест студент, 
ангажован ради обављања неке интервенције, од њега се тражи да у 
извођењу интервенције покаже знање и умешност господара посла, 
дакле установе као професионалца. То што се од студента, фактички, тај 
ниво не може објективно захтевати, не мења ништа у томе да пацијенту 
мора да буде пружена стандардна медицинска услуга за коју јамчи 
високошколска установа. Високошколска установа се може ослободити 
обавезе надокнаде штете једино уколико се радња студента не би могла 
њој, то јест њеном стручном особљу, уписати у кривицу, односно уколико 
је медицински стандард задовољен. Уколико установа буде обавезана 
да штету надокнади, има право регреса од студента, најмање сразмерно 
кривици студента.

Иако овакав приступ има својих предности, чињеница је да 
има и својих мана због којих и даље сматрамо да је прва концепција 
према којој се студент третира као запослени далеко погоднија. 
Најпре, наше позитивно право нема општих одредби које се односе на 
улогу и одговорност помоћника, тако да је у недостатку норме која би 
конкретно ово питање уредила, боље позвати се на постојећу норму. 
Даље, ангажовање помоћника подразумева да се тиме повећавају 
пословни капацитети господара посла, који своје снаге и ресурсе може 
употребити за обављање другог посла. Међутим, ангажовањем студента 
за обављање одређене интервенције, високошколска установа ни на који 
начин не повећава своје пословне капацитете. Не, јер студент мора бити 
константно под надзором стручњака за спровођење те интервенције, 
што даље значи да тај стручњак не може заиста бити ангажован за 
обављање неког другог захвата. Најзад, прихватањем система „господар 
посла-помоћник“ одговорност студента била би суштински пооштрена, 
јер он би одговарао за сваки степен кривице, будући да би установа која 
надокнади штету пацијенту имала право да се од студента регресира 
сразмерно његовој кривици. Применом концепције „послодавац-
запослени“, одговорност студента била би ограничена само на најтеже 
степене кривице.
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Такође, када говоримо о могућим решењима, треба поменути да се 
проблему може прићи са још једног становишта. Наиме, високошколска 
установа и студент могу се посматрати, теоретски барем, и као 
саучесници у проузроковању штете. Ипак, овим се решењем аутор неће 
детаљније бавити из разлога што високошколску установу и студента 
није природно посматрати, без обзира на обим штете и врсту, нити као 
непосредне, нити посредне извршиоце, дакле чак ни као подстрекаче и 
помагаче.

4. Закључци

Савремено медицинско право суштински је предметно ограничена 
грана права. Њен предмет је медицинска делатност, односно научно 
верификована делатност усмерена на заштиту здравља и живота човека. 
Међутим, иако предметно ограничена, ова грана права попут каквог 
genus proximuma у себи обједињава читав низ норми различитих грана 
права – уставног, кривичног, облигационог, породичног, статусног, 
стварног, управног, па чак и радног. Такође, ова грана права субјективно 
је ограничена. Предмет њеног интересовања су медицински посленици 
и пацијенти, то јест сви субјекти који се старају о нашем животу и 
здрављу с ослонцем на научно потврђене медицинске методе, али и они 
којима су ове вредности угрожене. Ипак, иако субјективно ограничена, 
ова грана права, као и код предметне ограничености, има врло широко 
постављене границе унутар којих се налазе врло различити субјекти са 
сложеним, па и променљивим улогама.

Ова хибридна грана права има необичну особину, коју истина 
дугује бројним празнинама у нашем позитивном праву, да обједини 
субјекте појединих грана права са нормама других грана које се, на први 
поглед, на њих ни на који начин не односе. У овом раду, аутор је показао 
на који начин је рад студената, то јест њихова одговорност за штету 
регулисана нормама радног права. Прецизније, анализирајући услове 
за спровођење медицинске интервенције, конкретно стурчну наобразбу 
и оспособљеност, аутор је однос студената медицине и стоматологије 
и високошколске установе у којима обављају одређене интервенције у 
склопу студентских вежби уподобио са односом који постоји између 
послодавца и запосленог у погледу штете коју запослени на раду или у 
вези са радом проузрокује трећим лицима.

Предност оваквог приступа, првенствено са ослонцем на 
нормативни метод, анализу и методу мисаоног моделовања, аутор је 
потврдио на два нивоа. Најпре је то учинио анализирајући предности 
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предложеног модела „запослени-послодавац“, а онда указујући 
мањкавости осталих могућих модела „помоћник-гопсодар посла“ и 
модела саучесништва. Ипак, иако чврсто стоји на становишту да у нашем 
праву студент треба бити третиран као запослени када проузрокује штету 
пацијенту ординирајући у високошколској установи, аутор указује и на 
мањкавости предложеног модела истовремено се залажући за непосредно 
регулисање предметне проблематике којим би се попунила постојећа 
празнина. При том попуњавању, ваља се држати предложеног модела. 
Посебно ваља обратити пажњу на замке модела „помоћник-господар 
посла“ и избећи непотребно пооштравање одговорности будућих лекара.
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Doc. Srđan Radulović, LL.D.

BROADER INTERPRETATION OF NORMS 
CONCERNING LIABILITY OF EMPLOYEES

Summary
Modern-day Medical Law, although it is both object and subject limited 

field of Law, is an hybrid creation which is capable to unify legal entities with 
norms which at first glance do not refer to them. This quite extraordinary 
feature Medical Law gained primarily due to a significant number of legal 
gaps. In this article author explains how and why is the work of medical and 
dentistry students, actually how and why is their civil liability determined by 
the norms of Labor Law. 

More precisely, in this article author analyzes facts that determine 
permissibility of medical treatment. In its focus was one fact in particular 
- formal education and capability to perform various medical treatments. 
Analyzing this fact, author finds that the legal relation between student and 
education institution on damage that student causes to a patient during me-
dical treatment should be interpreted as a relation of employee and employer 
on the damage that employee as a part of its job assignment causes to a third 
person, although it is quite clear that student is not an employee.

There are numerous and obvious advantages of this viewpoint in which 
we identify students and employees. Relying on normative method, various 
analytical techniques, and especially on in-mind modeling method, author 
confirms those advantages on two different levels. On a first level, author did 
this by analyzing all the advantages of the model “employee-employer” that 
was proposed earlier in the text. Author also did this, on a second level, by 
pointing out all the deficiencies of all the other possible models. In a first place 
that is so-called “assistant-master” model, and various models of complicity.

However, although author claims that in Serbian positive Law student 
should be treated as an employee if he or she causes damage to patient during 
medical treatment in education institution, author also points out deficiencies 
of the proposed “employee-employer” model. At the same time, author advo-
cates for direct regulation of issue in matter, because direct regulation will 
fill all unwanted legal gaps which cause main problem in this matter. Filling 
this gaps, this is also pointed out, should rely on proposed “employee-em-
ployer” model. In this process, special attention should be paid to the traps of 
“assistant-master” model, because we want to avoid unnecessary tightening 
of civil liability for future doctors.

Keywords: damage compensation, employer, employee, medicine and 
dentistry student. 
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ПЕРСОНАЛНИ АСИСТЕНТ - ПРОФЕСИЈА 
ИЛИ ЗАНИМАЊЕ?

Апстракт: Закон о социјалној заштити Републике Србије 
увео је сервис персоналне услуге као једну од могућности да се 
помогне и олакша свакодневни живот особа са инвалидитетом. 
Персонална асистенција подразумева обављање активности које 
за особе са инвалидитетом представљају добијање спољашње 
подршке којом компензују ствари које им се чине тешке или 
немогуће у свакодневном животу. Активности које предузимају 
персонални асистенти показале су се као веома корисне за особе 
са инвалидитетом.
У том смислу искристалаисала се идеја која упућује на 
размишљање о потреби да се у будућности развије - оформи 
занимање персоналног асистента за особе са инвалидитетом 
у оквиру система социјалне заштите.
Циљ овог рада ја да допринесе и подстакне на размишљање као 
и на предузимање конкретних активности на реализацији ове 
вишеструко корисне идеје.
Кључне речи: Персонални асистент, могућност образовања 
за персоналног асистента, потребе особа са инвалидитетом, 
(уметност, музика, спорт,...и друго). 
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1. Увод

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 стваривање права. Промене у 
систему социјалне заштите почињу од саме концепције модела, његовог 
дефинисања, организације, проширивања облика заштите, иновирања 
методологије рада, проширивање круга корисника услуга, утврђивање 
нових критеријума за утврђивање права из социјалне заштите, 
повезивање са корисницима права по основу друштвене солидарности 
у другим подсистемима социјалне политике, мониторинга, евалуације 
итд.1 Свакако да комплеметарну компоненту укупности стања социјалне 
сигурности чини шири обухват лица која су социјално осигурана, 
погово обавезним формама које су најизраженији гарант обезбеђивања 
социјалних права.2 

Према Закону о социјалној заштити3 делатност социјалне заштите 
подразумева организоване мере и активности на стварању услова за 
оставаривање заштитне функције породице, за самосталан живот и 
рад лица која се налазе у стању социјалне потребе, као и обезбеђивању 
средстава за живот материјално необезбеђенима за рад, неспособним 
грађанима и другима којима је неопходна социјалне брига. 

Права која припадају особама са инвалидитетом свеобухватно 
припадају људским правима која су израз јединствене потребе да људи 
живе квалитетан живот – живот достојан човека. Право на живот је 
реално само онда ако постоје обезбеђена средства за живот....Поента 
правног поретка је да обезбеди услове за то.4 

Са сигурношћу се може тврдити да ће се број особа са 
инвалидитетом током времена увећевати сразмерно броју раста 
становништва а самим тим и потребе да се обезбеде што чвршће 

1    М. Лакићевић, Социјалне реформе и социјални развој Србије, Факултет политичких 
наука Универзитета у Београду, Београд, 2011, стр. 124-125.
2   З. Радуловић, Допринос за осигурање за случај незапослености приликом рада преко 
омладинске – студентске задруге, Правни информатор, Интермекс, Београд, 2003, стр. 
263-279.
3    (“Службени гласник РС”, бр.24/11).
4    П. Јовановић, Радно и социјално право, „Остваривање и заштита социјалних 
права“,Удружење за радно право и социјално осигурање Србије, Београд, 2010. стр. 
54–55.
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законске и економске предпоставке за што сигурнију социјалну заштиту 
ових особа. У том смислу потребно је анализом постојећих потреба ове 
популације реформским активностима показати интерес за побољшањем 
положаја особа са инвалидитетом. 

И поред тога што су извршена одређена прилагођавања, реформе 
система су остале у домену покушаја. Кључ за решавање је, према томе у 
привреди, тачније у производњи, обезбеђивање средстава за егзистенцију 
и једнак стандард, оним грађанима који због старости, инвалидности и 
др., не могу себи обезбедити средства за своје животне потребе5. 

Права обавеза државе састоји се у установљавању и одржавању 
система социјалне сигурности који свима обезбеђује једнаке могућности 
за уживање одговарајуће заштите од социјалних ризика..., обавеза 
државе је да организује, координира и субвенционише систем социјалне 
сигурности..., односно учини „социјално сигурним“ (економски, 
социјално, правно, политички) сваког човека (грађанина), нарочито 
у случају болести, материнства, старости, инвалидности..., и у свим 
другим ситуацијама губитка или недовољности средстава за издржавање 
себе (и своје породице), било у случајевима (привременог или трајног) 
губитка способности за рад.6

Садржај права корисника социјалне заштите чине материјална 
помоћ и услуге социјалне заштите, а корисник може бити појединац 
или породица. Што се тиче услуга социјалне заштите које користе особе 
са инвалидитетом а којих је по процени око 10% у односу на укупан 
број становика у Републици Србији (процена је око 800.000 особа са 
инвалидитетом), остваривање њихових права подразумева и обезбеђење 
и пружање услуга у заједници које треба да им омогуће бољу социјалну 
укљученост. Социјална укљученост је иначе на изразито ниском нивоу, 
чему доприноси сиромаштво, али и неприхватање шире средине у којој 
живе као и предрасуде од стране околине и незаинтересованост локалне 
заједнице за њихове потребе7. 

Неодовољан број услуга у заједници такође утиче на социјалну 
искљученост особа са инвалидитетом. Распоређеност услуга је 
неравномерна, јер су број и квалитет услуга одређени степеном 

5   А., Петровић, Радно и социјално право, Тенденције у развоју пензијских 
система,Удружење за радно право и социјално осигурање Србије, Београд, 2004, 
Београд, стр. 101 – 102.
6    Љ., Ковачевић, „Нормирање социјалне сигурности у међународном праву“, 
магистарска теза,, Правни факултет Универзитета у Београду, 200, стр. 67 – 68.
7    Први национални извештај о социјалном укључивању и смањењу сиромаштва у 
Републици Србији, Влада Републике Србије, Београд, 2011, стр. 180-181. 
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економског развоја јединица локалне самоуправе. Међу најмање 
коришћеним услугама су: помоћ у кући, сервис персоналних асистената, 
становање у заједници уз подршку, терапеутске услуге, специјализовани 
градски превоз8.

2. Персонална асистенција као услуга подршке за 
самосталан живот особа са инвалидитетом

Када говоримо о принципу самосталног живљења и службама 
подршке у заједници, карактеристичне су неке од дефиниција које 
одређују садржину овог појма. Према једној дефиницији, самостални 
живот је: “могућност избора у одређивању начина живота и контроле над 
личним животом”9. Према другој дефиницији: “самостални живот особа 
са инвалидитетом не значи физички самостално обављање свакодневних 
активности, већ подразумева да особа са инвалидитетом има избор, да 
самостално доноси одлуке о свом животу, бира начин задовољавања 
својих потреба која сам сама најбоље познаје, контролише спровођење 
својих одлука и избора, да доноси пуну одговорност за своје одлуке и 
учињени избор, али да као и остали људи има право на грешку.10 

Филозофија самосталног живота базирана је на пет основних 
принципа: могућност избора; самостално доношење одлуке; могућност 
контроле у доношењу у спровођењу донете одлуке, одговорност и 
право на грешку. Иако ови принципи могу да важе за свако људско 
биће без обзира на инвалидитет, они су од великог значаја за особе са 
инвалидитетом јер ови људи најчешће наилазе на велики број препрека у 
примени ових принципа у свом животу. Значај ове филозофије директно 
је пропорционалан тежини оштећења и инвалидитета, јер што је степен 

8   М., Немањић, и др, Старост и инвалидност - истраживање потреба старих особа 
са инвалидитетом за услугама које подржавају квалитет живота у породици. Web site: 
www.mrezaisp.org.
9   Први центар за самостални живот настао је у Сједињеним Америчким Државама 1972. 
године на иницијативу студената са инвалидитетом који су имали за циљ изједначавање 
својих права са правима осталих студената. У Европи је 1989. године, у Стразбуру, 
основана Европска мрежа за самостални живот, чији је кључни циљ био повећање 
степена укључености особа са инвалидитетом у рад организација, као и у креирању 
политика које се баве управо положајем и интеграцијом особа са инвалидитетом у 
државне токове. Дефиниција која је дата је дефиниција Агнес Флаечер, која је седам 
година била ангажована у Комисији о правима особа са инвалидитетом у Уједињеном 
Краљевству.
10   Удружење младих са хендикепом Црне Горе Јувентус, Центар за мониторинг 
ЦЕМИ, Студија практичне политике «Успостављање сервиса персоналне асистенције 
у Црној Гори», Коалиција за друштвене промјене, 2012, Подгорица
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потребе за помоћи другог лица у обављању базичних функција већи, 
све је већи број препрека за остварење самосталног живљења. Сервис 
персоналних асистената стога спада у један од најважнијих предуслова 
за остварење самосталног живота особа са инвалидитетом11.

3. Међународно - правни оквир за 
услуге персоналне асистенције

Један од основних предуслова за самосталан живот особа са 
инвалидитетом јесте постојање сервиса персоналне асистенције. 
При томе, треба имати у виду да системи социјалне сигурности 
играју важну улогу у ублажавању негативних утицаја и на најширем 
– светском плану.12 Услуга персоналне асистенције се дефинише 
према специфичним и индивидуалним потребама сваког корисника 
који сам дефинише и обучава свог асистента како да му на најбиљи 
начин асистира у задовољавању потреба. Овај вид подршке наведен 
је, као облик друштвене подршке за особе са инвалидитетом, у 
правилу број 4 Стандардних правила УН о изједначавању могућности 
особа са инвалидитетом тачка 7: «Програми личне помоћи требало 
би да буду тако осмишљени да особе са инвалидитетом, корисници 
тих програма имају одлучујући утицај на начин на који се програми 
остварују”. У овом правилу број 4 стоји да државе треба да, као важне 
мере за пружање једнаких могућности, омогуће обезбеђење помагала и 
опреме, личне помоћи и услуга тумача, у зависности од потреба особа 
са инвалидитетом13. 

Конвенција УН о заштити права особа са инвалидитетом14 у члану 
19. (“Живети самостално и бити укључен у заједницу»), између осталог 
стоји да особе са инвалидитетом имају право да живе у заједници и 
имају исти избор као и остали грађани за пуно учешће, укључујући 
слободан избор места становања, гед и са ким ће да живе и да не морају 
11   Г., Рајков, “Системи подршке за особе са инвалидитетом”, Зборник радова 
Забрана дискриминације особа са инвалидитетом, Центар за самостални живот особа 
са инвалидитетом,приредили: Ј., Тркуља, Б., Ракић, Д., Татић, ЈП «Службени гласник», 
Београд, 2012, стр. 54 до 58.
12   Kenishi Hirose, Пензионе реформе у Средњој и Источној Европи, Међународна 
организација рада, Будимпешта, 2012, стр. 3.
13   Стандардна правила Уједињних нација за изјадначавање могућности за особе са 
инвалидитетом донела је Генерална скупштина УН у октобру 1993. године. У марту 
1995. овај документ прихватила је и Влада СР Југославије; www.cilsrbija.org/ebib/
StandardnaPravila UNbrosura.pdf.
14   Конвенција је потписана у децембру 2007. а ратификована у мају 2009. («Службени 
гласник РС», бр.42/09).
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прихватати да живе у окружењу. Члан 19. Конвенције такође предвиђа да 
особе са инвалидитетом треба да имају приступ различитим сервисима 
у кући, установама различитог типа и другим сервисима у заједници, 
укључујући персоналну асистенцију. 

4. Правна регулатива персоналне 
асистенције у Републици Србији 

Закон о спречавању дискриминације особа са инвалидитетом15 
Србије, који прописује да локалне власти треба да подстичу и подржавају 
организацију служби подршке за особе са ивалидитетом да би се повећао 
ниво њихове самосталности и укључивања у заједницу и да би могли 
остварити своја права (члан 32).

У Стратегији развоја социјалне заштите Републике Србије16, која 
међу принципима на којима треба да се развија социјална заштита 
наводи: “најбољи интерес корисника за задовољавање специфичних 
потреба; доступност услуга које омогућавају коришћење на локалном 
нивоу; партиципацију, одговорност и самосталност корисника”.

Стратегија унапређења положаја особа са инвалидитетом 
Републике Србије17, која у свом посебном циљу предвиђа да је потребно 
унапредити систем подршке и услуга усмерених ка кориснику у складу 
са његовим потребама; међу мерама за остварење овог циља предвиђа 
се да је потребно у локалној заједници подстицати и подржати развој 
нових услуга које подстичу активност и подржавају самосталност особа 
са инвалидитетом. 

Сервис персоналне асистенције почео је као пројекат Центра за 
самосталан живот инвалида Србије 2003. године18, финансиран је од 
ирске владе и настављен до данас кроз средства различитих донатора. Од 
2007. године неке јединице локалне самоуправе препознале су предности 
овакве врсте сервиса и почеле финансирање одређеног броја персоналних 
асистената. Стога је неопходно подсећати и инсистирати на основним 
принципима на којима један сервис мора бити организован да би се 
услуга могла назвати персоналном асистенцијом. Ти принципи уграђени 
су у стандард квалитета услуга социјалне заштите Министарства рада 
запошљавања и социјалне политике19 и укључују да: корисник сам бира 

15    (“Службени гласник РС”, бр. 33/06).
16    (“Службени гласник РС”, бр.108/05).
17    (“Службени гласник РС”, бр.55/05, 71/05, 01/07).
18   Видети: Рајков, Г., op.cit.
19   Д., Влаовић -Васиљевић “Стандарди услуга цивилне заштите у заједници и 
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и запошљава свог асистента; корисник одређује опис посла, место и 
време када ће се услуге пружити; корисник обучава асистента како 
даа му асистира на најбољи начин; корисник усмерава и контролише 
рад асистента и квалитет услуга; један асистент ради само за једног 
корисника. 

Коришћење овог сервиса особа са инвалидитетом задовољава:
•	 личне потребе (базичне/егзистенционалне): устајање из 

кревета, обављање личне хигијене, исхране;
•	 потребе у кући: набавке, припрема хране, спремање стана, 

одлазак са корисником у набавку намирница;
•	 социјалне потребе: транспорт, кретање, одлазак на посао, у 

позориште/биоскоп; остварење права пред државним органима 
(суд, администрација и др.) и приступ јавним сервисима; 
организовани превоз; инклузија - образовање (асистирање у 
току наставе). 

Три наведене групе су стандард у услугама, а о садржају сваког 
сегмента договарају се персонални асистент и корисник и он зависи 
од навика и потреба корисника као и од афинитета корисника као и од 
његовог начина живота20.

Законом о социјалној заштити у Републици Србији (у члану 40), 
први пут се утврђује постојање сервиса персоналне асистенције као 
новог права из области услуга подршке за самосталан живот, пуну 
социјалну укљученост и самосталност особа са инвалидитетом. Законом 
се утврђуј пет групе услуга социјалне заштите, у групу услуга подршке 
за самосталан живот, предвиђене су подршке које подстичу на активно 
учешће корисника у друштвени живот кроз: 

•	 становање уз подршку; 
•	 персоналну асистенцију;
•	 обуку за самостални живот,
•	 и друге врсте подршке. 

процедуре лиценцирања”, Водич за организације цивилног друштва, 2013, Београд.
20    У Републици Хрватској донет је посебан Закон о особној асистенцији, по коме 
све особе са тешким телесним инвалидитетом које зависе од туђе помоћи и неге при 
самозбрињавању испуњавају услове за услугу персоналне асистенције, као и особе са 
оштећењем вида и особе са оштећењем слуха уколико имају моторичких потешкоћа. 
Истим законом уређен је и обим пружања услуге персоналне асистенције, па стога 
корисници месечно добијају 80 сати асистенције. За разлику од Србије и Словеније, 
предвиђено је да се персонална асистенција финансира из државних средстава без 
локалне управе и других пројеката.
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Правилник о ближим условима и стандардима за пружање 
услуга социјалне заштите (“Службени гласник РС», бр. 42/2013) 
уређује (чл. 99.- 106.) уређеје питања у вези остваривања послова 
персоналног асистента, ближе уређује минимум неопходних услова 
и стандарда за пружање услуга социјалне заштите и дефинише која 
лица имају право на услуге персоналне асистенције и на који начин 
се она остварује. Правилник утврђује да су услуге персоналне 
асистенције доступне пунолетним лицима са инвалидитетом 
са процењеним првим (I) или другим (II) степеном подршке, 
која остварују право на увећени додатак за туђу негу и помоћ, 
имају способности за самостално доношење одлука, радно су 
ангажовани или активно укључени у радразличитих удружења 
грађана, спортских друштава, политичких партија и других облика 
друштвеног ангажовања, односно укључене су у редовни или 
индивидуални образовни програм.

Сврха персоналне асистенцие је пружање одговарајуће 
индивидуалне практичне подршке која је кориснику неопходна за 
задовољавање личних потреба и укључивање у образовне, радне и 
друштвене активности у заједници, ради успостављања што већег нивоа 
самосталности.

Услуга персоналне асистенцијеостварује се кроз активности 
којима се, у складу са сврхом услуге, а у зависности од идентификованих 
потреба корисника обезбеђује практична помоћ и подршка. Усмерене су 
ка одржавању и унапређењу квалитета живота корисника, у зависности 
од идентификованих потреба и капацитета за самостално обављање 
одређених активности, као и капацитета породице корисника и 
доступних ресурса и по потреби укључују: 

1.	 помоћ у одржавању личне хигијене и задовољавању основних 
личних потреба (помоћ при облачењу и свлачењу, обављању 
физиолошких потреба, купања, прању косе, итд.);

2.	 помоћ у одржавању хигијене стана, обављању свакодневних 
активности и задовољавању основних животних потреба 
(обезбеђивању исхране, набавку намирница, спремање оброка, 
храњење, одржавању чистоће просторија итд.);

3.	 подизање, премештање (трансфер) и помоћ при кретању 
унутар и изван корисникове куће, радног места и места где 
се одвијају друштвене и образовне активности, помоћ у 
коришћењу превоза;
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4.	 помоћ у коришћењу терапеутских и здравствених услуга и 
коришћењу и одржавању помагала;

5.	 помоћ при комуникацији, социјалним контактима и 
задовољавању социјалних, културно - забавних и других 
потреба;

6.	 помоћ при обављању различитих радних, образовних и 
друштвених активности.

На основу идентификованих потреба и процене доступних 
ресурса, пружалац услуге и корисник одређују обим и врсту ангажовања 
персоналног асистента.

Пружалац услуге сачињава листу потенцијалних персоналних 
асистената, састављену на основу дефинисаних критеријума и процедуре 
за регрутовање, избор и основну обуку персоналних асистената. 
Пружалац услуге закључује уговор о пружању услуге, са корисником 
и персоналним асистентом. Уговором се уређује минимум права, обавеза 
и одговорности, а по потреби и улога чланова породице или другог лица 
значајног за корисника приликом пружања услуге.

Пружалац услуге има најмање једног стручног радника. Непосредну 
услугу персоналне асистенције пружа сарадник - персонални асистент. 
Персонални асистент има завршену основну обуку по акредитованом 
програму обуке за пружање услуга персоналне асистенције. Корисник 
услуге персоналне асистенције има завршену обуку по основном 
програму за коришћење услуге персоналне асистенције.

Један персонални асистент по правилу пружа услугу за једног 
корисника. Персонални асистент не може бити члан домаћинства у коме 
живи корисник, сродник у правој линији као ни рођени брат и сестра, 
односно брат или сестра по оцу или мајци корисника.

Персонални асистент ангажован је у раду са једним корисником, 
најмање 20 а највише 40 сати недељно, према процењеним потребама 
и капацитетима корисника, а у складу са одредбама о радном времену 
из закона којим су уређени радни односи. Пружалац услуге, корисник 
услуге и персонални асистент могу да се договоре о прерасподели радног 
времена персоналног асистента, према индивидуалним потребама 
корисника, а у складу са законом којим се уређује радни однос. 

Корисник услуге и ангажовани персонални асистент 
сачињавајуиндивидуални недељни и месечни план рада. У зависности 
од процењених капацитета корисника и породице, индивидуалним 
планом услуга дефинишу се доступне активности. У изради недељног 
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и месечног плана рада може учествовати и родитељ или друга значајна 
особа за корисника. 

 Из напред изнетих одредаба наведеног правилника, јасно се 
дефинише да је законодавц неспорно желео да утврди обавезе за сва три 
субјекта који учествују у спровођењу сервиса односно услуга персоналне 
асистенције. 

 Регулисањем права и обавеза из овакве врсте рада, отвара се 
велики број значајних и још увек законом не уређених питања о којој 
врсти рада се ради и како га уредити на најприхватљивији начин којим 
би се задовољиле све три стране које учествују у овој новој форми рада21.

5. Закључак

Искуства у спровођењу персоналне асистенције нису велика, 
може се рећи да је ова врста социјалног сервиса у Републици Србији 
у зачетку. Сходно томе потребно у самом старту развоја те социјалне 
услуге поставити ту нову форму рада на чврсте професионалне основе. 
По мишљењу аутора овог текста потребно је ову нову форму рад увести 
у образовни профил средње стручне спреме или више од тога, ако пракса 
покаже да за то има основа. Нарочито због тога што се услуга персоналне 
асистенције неможе свести само на пружање услуга базичног - основног 
садржаја, већ она укључује и надградњу и пружање услуга «вишег 
садржаја и вишег нивоа знања и вештина» које се немогу научити и 
стећи искључиво кроз краћу едукацију или тренинг лица које треба 
да пружи услуге персоналног асистента особи са инвалидитетом. На 
тај начин би се дао већи друштвени значај особама које су персонални 
аситенти а самим тим подигао на виши - професионалнији ниво услуга 
које се пружају особама са инвалидитеом. Позитиван резултат би се 
одразио и на запошљавање оних људи који су спремни да се образују 
или преквалификују и запосле на овом хуманом и све потребнијем послу 

Од посебног значаја и користи су свакако досадашња искуства 
стечена у раду са особама са инвалидитетом и њиховим удружењима 
и савезима, искуства стручних људи запослених у центрима за 
социјални рад као и другим државним органима, невладиним и 
другим организацијама. Од значаја за ширу афирмацију ове теме, 
свакако су и досадашња сабрана искуства из установа (школа и других 
институција), које се баве специјалним образовањем и васпитањем деце 
и одраслих лица која имају утврђен статус инвалидне деце. Надлежни 
21   С., Јашаревић, «Нове форме рад у Европској унији и Србији», Радно и социјално 
право, 2015. Београд, стр. 4 - 20.
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државни органи - надлежна министарства, у склопу својих планова и 
активности, на унапређењу положаја особа са инвалидитетом, могу 
уврстити и разматрање питања садржаја описа послова персоналног 
асистента. Свакако да би се ова професија или звање у оквиру професије 
могло делити на одговарајуђа усмерења (смерове), са претежно већим 
знањима из области медицине, спорта, културе, ликовне и музичке 
уметности, информационих технологија, техничких знања, мануелних 
и спекулативних вештина и других знања, вештина и способности.. 
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Personal Assistant - profession and trade?

Summary
The law of social protection has introduced personal assistance as 

a service, and as one of the possible ways to make everyday life easier for 
persons with disabilities. Personal Assistance encompasses an able party 
performing everyday activities that may be too difficult to execute for a person 
with disabilities. In the past the activities performed by personal assistents 
have shown to be very practical for persons with disabilities. 

In this vein, the practical application of this service has crystalized the 
idea of further brainstorming about the need to further develop the position 
of a Personal Assistant for persons with disabilities, in the framework of 
social protection.

The goal of this article is to spark a thought process and concrete 
activities that work toward the accomplishment of this practical idea.

Key words: Personal Assistant, Possibilities for the education of a Per-
sonal Assistant, The needs of a person with disabilities (art, music, sport, etc.)
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РАДНОПРАВНИ ИНСТИТУТИ ИЗ НОВОГ ЗАКОНА О 
ПОЛИЦИЈИ - ПРИМЕНА И МОГУЋА ТУМАЧЕЊА 

Апстракт: У овом раду су обрађене неке новине које доноси 
Закон о полицији у вези са радним односима запослених у 
Министарству унутрашњих послова;  начин на који се тумаче 
радноправни институти и конкретно примењују прописане 
норме, кроз вођење различитих поступака који се воде у вези са 
тим радноправним институтима; затим, резултати и последице 
које производе поступци који се воде у примени тих норми у 
односу на запослене и државу, као и осврт на праксу управних 
органа у спроведеним управним поступцима у овој материји и 
праксу Управног суда у вези са управно судским споровима, ради 
заштите права из радног односа полицијских службеника. У раду 
је приказано и искуствено виђење аутора појединих законских 
решења у области радних односа запослених у Министарству 
унутрашњих послова.

Кључне речи: нови Закон о полицији, људски ресурси, каријерни 
развој, безбедносна провера, стаж у увећаном трајању, дисцип-
линска одговорност.
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1. Увод

Закон о полицији1 је у примени од 5.2.2016.године (у даљем тексту 
Закон). Даном ступања на снагу тог Закона престао је да важи Закон о 
полицији2, што се односи и на одредбе које су регулисале радноправни 
положај запослених у Министарству унутрашњих послова. Међутим, 
чланом 256. Законом3 је регулисано да прописи донети на основу старог 
Закона о полицији остају на снази до доношења прописа којим се стављају 
ван снаге, под условом да нису у супротности са одредбама новог 
Закона. Овим Законом, између осталог,  регулисан је радноправни статус 
свих запослених у Министарству унутрашњих послова: полицијских 
службеника, државних службеника и намаштеника. Дефинисане су 
категорије запослених, тако да су полицијски службеници, како лица 
која обављају полицијске послове у статусу овлашћених службених лица 
(ОСЛ) и примењују полицијска овлашћења, тако и лица на посебним 
дужностима ( ПД ) која обављају друге унутрашње послове у непосредној 
вези са полицијским пословима. Државни службеници су означени 
као лица која обављају остале послове из делокруга Министарства и а 
њима повезане опште, правне, информатичке, материјално-финансијске, 
рачуноводствене и административне послове, док су намештеници лица 
која обављају пратеће помоћно-техничке послове.

Закон је прописао и начин на који се остварује функција људских 
ресурса кроз промовисање активности, које тако написане, подсећају 
на стратегију за управљање људским ресурсима, правце у којима ће 
се та област развијати. То су: професионално планирање, регрутација, 
селекција и едукација при избору и током рада, континуираним учењем и 
јачањем професионалне етике, интегритета и кредибилитета запослених, 
успостављањем система каријерног напредовања, заснованом на 
принципу управљања компетенцијама и учинком и кроз заштиту и 
промовисање људских и мањинских права и слобода и равноправности 
и примену Кодекса полицијске етике.

Прописано је да начин рада и правила управљања људским 
ресурсима прописује министар. Доношење подзаконских аката је 
потребно у овој области, како би се у што краћем року омогућило 
да прописани послови и заживе, јер се  многи од њих по први пут 
обављају у Министарству унутрашњих послова. Уколико се начин 
рада и правила убрзо не успоставе, поставља се питање како ће се 

1   „Службени гласник РС“  бр. 6/ 2016
2   „Службени гласник РС“ бр. 101/05, 63/09 – УС, 92/11 и 64/15
3   Члан 256. Закона о полицији„Службени гласник РС“  бр. 6/ 2016
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сложени мултидисциплинарни послови уоште и обављати, с обзиром на 
гломазност система и хијерархијску структуру руковођења, посебно из 
угла поделе задатака, временских оквира и праћења индикатора квалитета 
управљања људским ресурсима. Самим тим прописане одредбе неће ни 
моћи да се примењују, те се отвара простор за произвољна тумачења и 
погрешну примену права.

2. Организационе новине у Закону

Део који се односи на радноправни статус запослених сврстан је у 
3 поглавља: Људски ресурси, Дисциплинска одговорност и Одговорност 
за штету. Поглавље под називом Људски ресурси, у оквиру кога су 
прописане разноврсне ствари из домена радноправних односа, чини 
се, заузима централно место у Закону. Управљање људским ресурсима 
Законом је поверено организационој јединици за људске ресурсе, на начин 
што је прописано да функцију управљања људским ресурсима обавља та 
организациона јединица, наводећи да се та функција једнако примењује 
у свим организационим јединицама Министарства, при чему се Законом 
набраја и њен делокруг рада4. У пракси, формиран је Сектор за људске 
ресурсе, који у свом саставу има различите организационе јединице 
формиране као одељења, док Сектором руководи начелник. Оно што 
може да представља проблем за објективну и правилну примену прописа 
је што се првостепени управни поступци у вези са радним односима, 
стручни послови у вези са дисциплинском одговорношћу и послови 
заступања, оперативно и даље раде у тој организационој јединици. То се 
кроз праксу показало као неодговарајуће из разлога, што када се донесу 
првостепена решења из области радних односа у истој организационој 
јединици која се бави и пословима правног заступања, сасвим је јасно да 
ће такво заступање да буде необјективно. Разлог је јасан. Руководилац 
који је одговоран за функције и политике људских ресурса, који притом 
у оквиру Сектора којим руководи, у делокругу рада има оперативне 
послове, као што су израде решења у првостепеном управном поступку 
из области радних односа запослених, израду другостепених решења 
у поступку дисциплинске одговорности, али и послове заступања, он 
мора, из сасвим логичних разлога да штити садржину таквих решења. 
Тако, правно заступање смештено у оквиру те организационе јединице 
потпуно губи смисао, јер није успостављена права контрола законитости 
рада у спровођењу управних поступака и доношења одлука. Често 
се стиче утисак да су запослени који се баве правним заступањем 
4   Члан 120. Закона о полицији„Службени гласник РС“  бр. 6/ 2016
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условљени одлукама како из првостепених управних поступака тако 
и другостепених, а да по сваку цену бране ставове из тако донетих 
решења. У супротном, били би у незавидној ситуацији да се замере 
руководиоцима, јер би то значило да раде нешто другачије од онога што 
је садржано у тим решењима, те се таква заступања своде на такозвану 
заштиту интереса Министарства унутрашњих послова, која у крајњем 
резултату имају за последицу негативан исход судских спорова и 
велике материјалне трошкове које плаћа држава у вези са тим. Било 
би корисније и целисходније решење да послови правног заступања не 
буду у делокругу рада организационе јединице за људске ресурсе. На 
тај начин би се спонтано успоставила координација пословних процеса 
и створила могућност да се превентивно делује од стране запослених 
на пословима заступања, указивањем на пропуштено или учињено, 
како би се смањила могућност од негативних исхода судских спорова и 
великих материјалних трошкова изазваних тиме.

3. Заснивање радног односа

У делу који се односи на начин и услове заснивања радног односа 
прописано је да се радни однос у Министарству заснива путем конкурса, 
који је обавезан за заснивање радног односа у Министарству када је његово 
спровођење обавезно утврђено законом или Правилником о унутрашњем 
уређењу и систематизацији радних места, осим у случајевима пријема 
кандидата са високошколских установа који се обавезују у складу са 
посебним студијским програмом за потребе Министасртва на основу 
претходно закљученог уговора. Поступак и начин спровођења конкурса 
прописује Влада. Иако је Законом установљена обавеза Владе да пропише 
начин и поступак спровођења конкурса, још увек то није учињено.5

Посебно је прописан начин  попуњавања упражњеног руководећег 
радног места путем интерног конкурса, што је добро решење, а 
представља новину у односу на досадашња поступања, јер се запосленима 
даје могућност пријављивања на интерни конкурс по критеријума која 
се морају прво прописати а затим и поштовати. Kорисно је решење 
којим је предвиђено да се до окончања интерног конкурса, иако је у 
Закону наведено „ до попуне радног места“, на то руководеће радно место 
распоређује вршилац дужности који ће обављати послове руководиоца 
и који ће примати плату руководиоца, која је предвиђена за радно 
место на коме обавља послове вршиоца дужности. Међутим, било би 
рационалније и праведније да се поступак интерног конкурса спроведе 
5  Чланови 135 -139. Закона о полицији„Службени гласник РС“  бр. 6/2016.
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ефикасно, тек по успостављеним мерљивим критеријумима,  што ће 
смањити могућност за злоупотребу дискреционих овлашћења, што се 
неретко дешава, код одлучивања о правима и обавезама запослених у 
Министарству унутрашњих послова.

Када је реч о условима  за заснивање радног односа прописани су 
услови због којих се у Министарство не може примити лице, а између 
осталог и категорија лица против кога се води кривични поступак за 
кривична дела која се гоне по службеној дужности.6 Овако прописани 
услов је нерационалан и некоректан из једноставног разлога што свако, 
из потпуно ирационалних и личних разлога  против другог лица, 
може да поднесе кривичну пријаву за дело које се гони по службеној 
дужности. Каква ће судбина такве кривичне пријаве бити у старту не 
може да се зна, а могуће је да поступак траје дуго, те се лице против 
кога је поднета кривична пријава, уколико она буде одбачена, ставља 
у неравноправан положај са другим лицима која заснивају радни 
однос у државним органима, иако би по свим другим критеријумима 
испуњавало услове за пријем у радни однос. Стиче се утисак да је ова 
одредба у Закон стављена како би се могла применити ако затреба, 
могуће због најављеног смањења броја запослених у државној управи, 
па и Министарству унутрашњих послова. Истоверемено је прописано 
да уколико се утврди да је запослени престао да испуњава услове за 
заснивање радног односа због покренутог кривичног поступка за 
кривична дела која се гоне по службеној дужности, престаје му радни 
однос даном утврђивања те чињенице7.

4. Безбедносне провере

Оно што се читањем Закона не може уочити на први поглед, а 
представља поље у коме се могу злоупотребити овлашћења која су 
законом прописана је део под називом Начин вршења безбедносних 
провера8. Прописано је да ради утврђивања континуитета испуњености 
услова за рад у Министарству, захтев за покретање поступка безбедносне 
провере за запослене, подноси њихов руководилац, односно руководилац 
организационе јединице у коју је запослени упућен, уколико постоје 
основи сумње да код запосленог постоји безбедносна сметња. Иако је 
организациона јединица Министарства надлежна за људске ресурсе 
подносилац захтева за покретање поступка безбедносне провере за 
6   Члан 138. Закона о полицији„Службени гласник РС“  бр. 6/ 2016
7   Члан 172.став.1.тачка 2. Закона о полицији„Службени гласник РС“  бр. 6/2016
8   Став 7. члана 142. став 7. Закона о полицији„Службени гласник РС“  бр. 6/2016
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кандидата за пријем у радни однос у Министарство, у случајевима 
када се проверава запослени у погледу утврђивања континуитета 
испуњености услова за рад у Министарству, остало је нејасно зашто то 
овлашћење има непосредни руководилац запосленог. Он би требало да 
надлежној организационој јединици само предложи да покрене поступак  
безбедносне провере. Људски ресурси треба да такве провере раде 
периодично, по тачно утврђеној процедури и критеријумима, о чему 
би требало да се воде посебне евиденције. Дакле, у току радног односа 
треба вршити безбедносне провере, с тим што опрезно треба поступати 
у случају када се против запосленог покрене кривични поступак, из 
разлога што подношење кривичне пријаве, па чак и оптужног предлога 
не значи да је лице учинилац кривичног дела, јер ће се то утврдити у току 
самог кривичног поступка. Овако прописани услов отвара широко поље 
за злоупотребу и озбиљну повреду права запослених из радног односа. 
У сваком моменту се поднета кривична пријава против запосленог може 
протумачити као безбедносна сметња, док се у пракси често дешава да 
се поднете кривичне пријаве против полицијских службеника одбацују.

Иначе, Закон је прописао да захтев за покретање поступка 
безбедносне провере могу да поднесу и полицијски службеници Сектора 
унутрашње контроле и Службе за безбедност и заштиту података.

Законом је прописан је начин вршења безбедносне провере тако 
што се непосредно разговара са лицем које се проверава, увидом у 
службене евиденције и збирке података које воде надлежни органи и 
непосредним разговорима са другим особама по процени полицијског 
службеника који врши проверу. Дакле, шта ће то утицати на процену 
полицијског службеника који врши проверу може да се постави као 
питање. Процена се овде своди на дискреционо овлашћење за поступање 
тог лица. Шта ће се десити када процена буде таква да се подаци о 
провераваном лицу затраже од особа које износе пристрасно информације 
о навикама, склоностима и понашању особе која се проверава. Који је 
то круг особа које треба да дају информације о лицу које се проверава? 
Овај трећи Законом прописан начин провере може да буде индикативан, 
јер је могуће да податке о лицу које се проверава даје особа која није 
у коректним односима са тим лицем, која може да на неистинит и 
пристрасан начин окарактерише личност, понашање а нарочито 
склоности лица које се проверава. Тако да та дискрециона оцена, или 
како је то Закон предвидео „процена“ полицијског службеника  са ким 
ће да непосредно разговара о навикама, склоностима и понашању лица 
које се проверава приликом вршења безбедносне провере, може да буде 
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и злоупотребљена на штету тог лица. Зато би било корисно да се што 
прецизније дефинише поступање полицијског службеника који врши 
процену, како не би дошло до злоупотребе тог дискреционог овлашћења.

5. Директор полиције

Радно место директора полиције је и даље положајно, поставља га 
Влада, на предлог министра. Дакле, спроводи се јавни конкурс, а на начин 
предвиђен прописима о радним односима који важе за Министарство.  
Оно што се са сигурношћу може утврдити из прописаних норми Закона 
је несамосталност у одлучивању директора полиције када су у питању 
распоређивања на радна места стратешког и високог нивоа и разрешења 
тих руководилаца у оквиру Дирекције полиције.

Тако је прописано да министар може од директора полиције да 
затражи разрешење руководиоца  ако он не остварује резултате рада у 
оквиру компетенција радног места. А посебно који су то резултати и 
како ће се они мерити није прописано, што је неопходно, за доношење 
законите одлуке министра, како би се произвољности свеле на најмању 
могућу меру и дискрециона овлашћења користила у складу са циљем 
која су Законом прописана.

6. Промена радног места

Новину у Закону представља и прописано право запослених да 
буду информисани путем огласне табле у организационим јединицама, 
о слободним радним местима у Министарству за која постоји 
потреба за попуном. Ако је Правилник о унутрашњој организацији 
и системетизацији радних места предвидео одговарајући број радних 
места, онда је потребно да се она и попуне, јер би потреба за попуном 
радних места требало да буде исказана пре доношења тог правилника, 
на основу озбиљне анализе и планирања. Интересантна је одредба која 
прописује да су запослени дужни да о свакој намери промене радног 
места обавесте непосредног руководиоца. Прописана процедура би 
требало да успостави прецизна правила у случају „промене радних 
места“.  У супротном, изражавање сваке намере запосленог о жељеној 
промени радног може да буде спутано од стране руководиоца. Непосредни 
руководиоци у том случају могу да буду препрека за промену радног 
места, на начин што неће дати сагласност на предлоге за премештаје и 
распоређивања на захтев запослених, некада из потпуно ирационалних 
разлога. У Министарству унутрашњих послова до доношења овог Закона 
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интерни конкурс није расписиван, па се каријерно кретање сводило 
на тактичке потезе и лична познанства у вези са премештајима и 
распоређивањима у друге организационе јединице. Зато је расписивање 
интерног конкурса за попуну слободних радних места добро решење јер 
омогућује да запослени о томе буду благовремено обавештени.  

7. Распоред рада и радно време

Законом је прописан и посебан распоред рада полицијских 
службеника. То је корисно и неопходно с обзиром да је у протеклом 
периоду било покренуто много судских спорова у вези са нередовностима 
на раду полицијских службеника. Посебно на тему прековременог рада, 
јер тада важећим Законом та област није посебно била регулисана. 
Посебним распоредом рада9 прецизно је дефинисано шта је то рад у 
сменама, у турнусу, рад ноћу, учестала нередовност, прековремени 
рад и приправност за рад. Ово је корисно, јер су послови полицијских 
службеника специфични, често изузетно напорни управо због тога 
што се обављају 24 сата, а што захтева озбиљно посвећивање пажње 
од стране старешина, распореду рада запослених. У циљу да се на 
најбољи начин искористе људски потенцијали, да радни учинак буде 
бољи, полицајци одморни за примену прописаних овлашћења, а да се 
истовремено вреднује, тј. плаћа тај  специфичан рад, који подразумева 
нередовности. Тако је прописано : за рад ноћу – сваки сат рада у 
висини 28,6% вредности радног сата основне плате, уколико такав рад 
није вреднован приликом утврђивања основне плате; ако је нерадни 
дан празник-за сваки сат рада у висини 121% вредности радног сата 
основне плаате; прековремени рад – за сваки сат рада који по налогу 
надлежносг руководиоца ради дуже од пуног радног времена, у висини 
28,6% вредности радног сата основне плате; за сваки сат приправности у 
висини 10% вредности радног сата основне плате; рад у смени, турнусу 
или друга нередовност која није вреднована у основној плати – за сваки 
сат рада у висини од 28,6% вредности радног сата основне плате, под 
условом да ради на пословима на којима се такав рад обавља повремено10. 
И оно што је по први пут прописано је да се замена руководиоца плаћа 
и то: 10% основне плате, ако замена траје  до 10 радних дана, а дуже од 
11 дана 15% основне плате.

Изузетно, запослени, а нарочито полицијски службеник је 
дужан да по налогу надлежног руководиоца послове обавља дуже 
9   Члан 154. Закона о полицији„Службени гласник РС“  бр. 6/2016
10  Чланом 187. Закона о полицији„Службени гласник РС“  бр. 6/2016
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од времена утврђеног за прековремени рад, ако је то неопходно 
за успешно и правовремено обављање службеног посла, којим се 
обезбеђује непосредна заштита живота и здравља физичких лица или 
заштита имовине велике вредности или штићеног објекта, уз услов да 
запослени, односно полицијски службеник на то пристане, а најдуже 
док не престане непосредно угрожавање, односно док му се не обезбеди 
замена11. Поставља се питање шта би се догодило ако запослени не 
пристане на такав рад? Свакакао би против тог запосленог био покренут 
дисциплински поступак за тешку повреду службене дужности. Зато 
запослени овакву обавезу мора да прихвати, а његово радно ангажовање 
по овом основу требало да буде додатно плаћено. 

8. Оцењивање и каријерно напредовање

Каријерно напредовање12, је за сада непримењиво јер, Влада није 
у прописаном року од 90 дана од ступања на снагу Закона  прописала 
начин стицања чина односно звања у Министартву и друга питања у вези 
са њиховим овлашћењем, односно каријерним развојем. Интересантне 
су одредбе које прописују да је за стицање наредног чина, односно 
звања у оквиру истог нивоа потребно да се испуне следећи услови: 
одговарајући степен образовања, потребне године стажа проведених 
у претходном звању, односно чину, успешно завршене стручне обуке 
за чин, односно звање, као и одговарајуће годишње оцене. За стицање 
наредног звања, односно чина, непосредно вишег нивоа, потребно је да 
полицијски службеник успешно положи и испит за звање, односно чин. 
О каквом се успешно положеном испиту ради верујемо да биће јасно 
након одлуке Владе. Законом је прописан услов да се напредовање из 
члана 165. може остварити на основу трогодишње просечне оцене која не 
може бити нижа од „истиче се- 4“.13 По којим мерилима и на који начин 
ће се оцењивати, прописаће Влада. Досадашње искуство у поступању 
је показало да су оцене резултат дискреционих овлашћења старешина, 
често доношене уз злоупотребу тих овлашћења јер су често необјективне 
и до сада никада образложене. О томе сведоче бројни упитници за 
оцењивање рада припадника Министарства унутрашњих послова и 
пресуде Управног суда у тој материји. Постоји још једна интересантна 
ствар, а то је да МУП ниједним законским или подзаконским актом није 
прописао судску заштиту у поступку оцењивања рада запослених. Поука 

11   Чланом 163. Закона о полицији„Службени гласник РС“  бр. 6/ 2016
12   Члан 165, Закона о полицији„Службени гласник РС“  бр. 6/ 2016
13   Члан 167. Закона о полицији„Службени гласник РС“  бр. 6/ 2016
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о правном средству се уопште не помиње приликом одлучивања по 
приговору. Због тога што није прописана таква заштита и нису поучени 
о свом праву,  многи полицијски службеници могу да буду ускраћени у 
заштити својих Уставом загарантованих права. Све чешће полицијски 
службеници се за стручну помоћ обраћају адвокатима како би заштитили 
права која им пом закону припадају. 

“По оцени суда Упитник за оцењивање рада без обзира на форму 
има се изједначити са управним актом и против њега је дозвољено 
водити управни спор јер по својој садржини има решавајући карактер. 
Ово нарочито што је одредбом члана 125. став. 2 Закона о полицији, 
прописано да је одлука која је донета по приговору коначна, а у смислу 
члна 3. Закона о управним споровима, у управном спору суд одлучује 
о законитости коначних управних аката, осим оних у погледу којих 
је предвиђена другачија судска заштита. Стога је погрешно правно 
схватање туженог из одговора на тужбу да је тужба тужиље недозвољена 
из разлога што Упитник за оцењивање рада не представља управни акт 
у смислу члана 3. став. 1. Закона о управним споровима, као ни коначни 
појединачни акт којим се решава о праву или обавези физичког или 
правног лица, односно друге странке у управној ствари и да се против 
истог не може водити управни спор, с обзиром да је донет у поступку 
оцењивања тужиље за 2014. годину будући да се по управним спором 
у смислу члана 3.став 1. ЗУС-а подразумева, не само акт који је донет 
у облику решења него и сваки други акт управног органа којим се о 
захтеву странке доноси мериторна одлука.“14

Иначе, Упитник за оцењивање рада, иако формално није означен 
називом „решење“ и по својој форми и садржини не садржи све елементе 
управног акта, ипак представља управни акт, будући да је у смислу члана 
196. став 1. Закона о општем управном поступку у питању акт који у 
смислу посебних прописа (Закона о полицији и Уредбе о начелима за 
унутрашње уређење Министарства унутрашњих послова) има својство 
управног акта, с обзиром да се под изразом „решење“ подразумева не 
само акт који је донет у облику решења, него и сваки други акт управног 
органа којим се о захтеву странке доноси мериторна одлука. 

У само једном од примера, Олуком из Упитника о оцењивању 
рада руководилац организационе јединице у смислу члана 167. Закона о 
полицији15 је оценио тужиоца са оценом „довољан (2)“, која представља 
првостепену оцену, а која је саопштена тужиоцу. Поступајући по 

14  Пресуда Управног суда У.7665/15 од 10.12.2015. године
15  „Службени гласник РС“ бр. 6/ 2016
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приговору изјављеном на првостепену одлуку – оцену тужиоца, 
овлашћени старешина је решио по приговору тако што је на истом 
упитнику (Обрасцу бр. 1) оценио тужиоца са оценом „добар (3)“, а која 
је била коначна. Дакле, доношењем таквог акта (одлуке по приговору из 
упитника за оцењивање рада) је наступило непосредно правно дејство 
за тужиоца, што је један од елемената управног акта и за тужиоца је 
наступила непосредна правна последица. „Такав акт има све елементе 
управног акта, и то у погледу доносиоца - Министарство унутрашњих 
послова, затим ауторитативности јер доносилац акта према другом лицу- 
странци иступа са јачом вољом у вршењу власти, дакле ауторитативно, 
као и конкретности, јер се ради о појединачном акту који уређује 
субјективну правну ситуацију  тужиоца, а уз то је у питању управна 
ствар, односно таква појединачна неспорна ситуација која се од стране 
надлежног органа уређује ауторитативно и непосредно по службеној 
дужности“ .16

Имајући у виду да упитник за оцењивање рада јесте управни акт, 
очигледно је да у смислу члана 199. став 2. Закона о општем управном 
поступку он не садржи све елементе које решење мора да садржи. 

Најпре, у таквом акту се не може утврдити да ли је доносилац 
коначне оцене, старешина чије се име и презиме из оспореног акта не може 
утврдити, овлашћен за решавање по приговору. Министар овлашћује 
поједина лица да решавају по приговорима запослених на годишње оцене 
рада. Како у том акту није наведено постојање овлашћења, с правом се 
поставља  питање да ли је коначну оцену донео надлежни орган? 

Ако запослени благовремено и уредно поднесе приговор, са 
образложеним разлозима, а коначна оцена му је само уписана без иједне 
речи образложења због чега његови разлози наведени у приговору нису 
уважени, а очигледно ни разматрани. Иако је Уредбом о начелима за 
унутрашње уређење Министарства унутрашњих послова утврђена 
форма посебног упитника на коме се врши оцењивање, сама чињеница 
да постоји могућност улагања приговора подразумева и обавезу друге 
стране да одговори на тај приговор. У супротном, сам приговор постаје 
беспредметан. Из цитиране пресуде Управног суда:  “имајући у виду 
да оспорени Упитник у смислу члана 11. став 2. Уредбе представља 
„Образац 1“, који чини његов саставни део, те је у смислу члана 125. 
став 2. Закона о полицији, оцена донета по приговору коначна, па како 
прописани образац у себи не садржи разлоге за донету одлуку-оцену, 
односно како није издат у виду формално исправно издатог и примерено 

16   Пресуда Управног суда У.7665/15 од 10.12.2015. године
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образложеног појединачног правног акта о оцењивању државних 
службеника, то је неопходно да се, а из разлога заштите интереса 
странке у управном поступку након донетог посебног упитника издатог 
на прописаном обрасцу, донесе и одлука која ће у смислу одредбе 199. 
став 2. Закона о општем управном поступку, садржавати све елементе 
потпуног образложења, односно разлоге из којих произилази закључак 
туженог органа да је тужиља правилно оцењена. Ово због тога што 
се из приложеног упитника не види приказ чињеничног стања које је 
утврђено, уз навођење опредељујућих разлога при оцењивању доказа, 
затим навођење материјално-правног прописа на основу којег је одлучено 
о конкретној управној ствари са објашњењем зашто је приликом тог 
прописа на утврђено чињенично стање решено онако како је то изложено 
у диспозитиву. По оцени суда, ваљано образложење по природи ствари 
представља неопходну претпоставку, јер без таквог образложења није 
могуће ценити правилност утврђеног чињеничног стања у жалбеном 
поступку, а нити законитост оспореног акта у управном спору. Стога, 
како образложење треба да садржи правни основ и разлоге за одлуку 
из диспозитива и омогући странци да схвати зашто је донета одлука 
баш оне садржине као што је изнето у диспозитиву, а не нека другачија 
одлука, то је оспорени акт у конкретном случају, супротан наведеној 
одредби ЗУП-а, јер не садржи напред наведене податке.“ 17

Оцена мора бити објективна, у складу са постигнутим резултатима 
и односом  према раду, али и успостављеним мерљивим критеријумима 
за то. Уколико се они најпре не успоставе, а затим и не поштују, постоји 
опасност да ће се чинити  повреде права из радних односа запослених.

Очигледно је да могућност улагања  приговора постоји ради 
формалног поштовања права на двостепеност, али праве двостепености 
нема, те у том смислу постоји кршење Уставом загарантованог права 
запослених и озбиљних повреда начела општег управног поступка. 

Закон је дао посебан значај оцењивању због стицања наредног 
звања у оквиру истог нивоа, за стицање наредног звања непосредно 
вишег нивоа, могућност пријаве на конкурс за положајна радна места, 
број дана годишњег одмора и др. 

9. Бенефицирани радни стаж и боловање

Поједина радна места се у Министартву унутрашњих послова 
применом посебних критеријума и мерила, утврђују као радна места 
на којима се стаж осигурања у ефективном трајању рачуна са увећаним 
17   Пресуда Управног суда У.7665/15 од 10.12.2015. године.
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трајањем18. Наводећи радна места која ће имати такав стаж, пажњу 
привлачи став 2. тачка 1. тог члана, у којој се наводи да су послови 
на којима се рачуна  стаж осигурања у увећаном трајању, они који су 
након навршења одређених година живота и тежине посла не могу 
више успешно обављати на начин и по стандардима захтеваним за ту 
професионалну делатност. Која су то радна места, односно посао у 
Министарству на коме се овај стаж рачуна, као и степен увећања стажа 
осигурања, утврђује се према прописима о пензијском и инвалидском 
осигурању. Није прецизирано да ли се ради о полицијским пословима, 
а посебно о којим то пословима у Министаратву се ради. Закон је 
тако на прикривен начин могао да омогући онима који обављају чак и 
логистичке послове за потребе полиције, а посебно руководиоцима тих 
организационих јединица да и даље имају право на стаж осигурања 
са увећаним трајањем. То није у духу реформи које се спроводе у 
Министарству унутрашњих послова и смислу Закона о полицији.

Закон је тако написан да је  остало нејасно који тачно корпус 
права из радног односа припада полицијским службеницима, који 
државним службеницима а који намештеницима! Такође, терминолошки 
је неуједначен и нејасан, посебно када је реч о правима и обавезама 
запослених у Министарству, што може да буде озбиљан проблем 
код примене Закона. Полицијски послови као и радноправни статус 
полицијских службеника, по искуственом мишљењу аутора треба да 
буде регулисан посебним законом. 

Са доношењем овог Закона полицијски службеници који нису 
привремено спречени за рад услед професионалне болести, повреде на 
раду или теже болести ван рада која их  животно угрожава,  изгубили су 
право да добијају накнаду плате у висини од 100% када су привремено 
спречени за рад. Ово је новина у односу на претходна законска решења. 
Било је корисно и неопходно решити то питање због евентуалних 
злоупотреба тог права. 

10. Распоређивање, премештај и упућивање

Што се распоређивања и премештаја тиче, Закон је за нијансу 
јасније у односу на ранија законска решења, дефинисао примену ова два 
института. Распоређивање се врши приликом заснивања радног односа, 
по положеном приправничком испиту, по доношењу новог Правилника 
о унутрашњем уређењу и систематизацији радних места, уколико се 
запослени преузима од другог послодавца, на основу правоснажне судске 
18   Члан 171. Закона о полицији„Службени гласник РС“  бр. 6/ 2016
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пресуде, по истеку периода мировања радног односа, након привременог 
удаљења са рада и разрешења.

Могућност премештаја је условљена условима и начином који је 
прописан актом о интерном конкурсу. Ово је ново решење и уколико се буде 
примењивало требало би да да добре резултате и смањи незаконитости 
у вези са премештајем, које су се догађале у Министарству унутрашњих 
послова. Међутим, истовремено је прописано, да се изузетно, запослени 
може преместити, на предлог надлежног руководиоца у случају када не 
остварује резултате рада, компетенције потребне за рад на радном месту 
на коме је распоређен или има трајно ограничење радне способности по 
оцени инвалидске комисије.

Стандарад редовног нивоа и квалитет радног ангажовања, као 
и критеријуме за значајно превазилажење или умањење оствареног 
резултата рада прописује министар. – рок за доношење 30 дана од 
ступања на снагу закона. Оно што и даље није регулисано овим Законом 
је право на плату запосленог у случају трајног премештаја, који по свим 
прописима који се односе на државне службенике задржава плату 
радног места са кога је премештен. Уколико запослени не остварује 
радне резултате постоји могућност покретања дисциплинског поступка 
у коме ће се то утврдити. Премештај никако не сме да остане казна за 
запослене у Министарству унутрашњих послова, јер то није смисао 
раднопраног института премештаја! Истовремено за привремени 
премештај је прописано да запослени задржава сва права радног места 
са кога је премештен, ако је то за њега повољније, што подразумева и 
право на плату.

Законом су прописани и услови за упућивање у другу органи-
зациону јединицу, при чему је дефинисано упућивање као „приврена 
промена посла - без промене радног места, у циљу обављања конкретног 
службеног посла или задатка на одређеном радном месту, где се од 
упућеног лица захтевају посебне стручне, организационе и друге 
способности“19 

Интересантно је да се „упућивање запосленог може извршити 
једанпут, само уз његову претходну сагласност“20, траје најдуже годину 
дана а „решењем се утврђују права и обавезе проистекле из упућивања“21

У члану 196. Закона, јасно се уочава терминолошка неусклађеност, 
када се говори баш о овом изузетном премештају. Тако став 4. тог 

19   Члан 200. став 1. Закона о полицији
20   Члан 200.став 2. Закона о полицији
21   Члан 200.став 4. Закона о полицији
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члана предвиђа да се распоређивање врши на радно место за које је 
предвиђено исто завање, степен и врста образовања коју запослени има 
у тренутку премештаја. Следећи став прописује да уколико не постоји 
упражњено радно место распоређивање се врши на основу степена и 
врсте образовања  на радно место за које је предвиђено једно звање 
ниже од оног које запослени има. Овако површно прописано може да 
направи проблеме у примени, посебно што овако написана одредба има 
казнени карактер. 

Законом је прописано да запослени даје писану сагласност за 
трајни премештај када је раздаљина места рада од места премештаја већа 
од 50 км. Такође, он може да се изузетно премести на друго одговарајуће 
радно место и без његове сагласности, у случају када се премештај 
врши на радно место у саставу полицијске управе где запослени ради 
или полицијске управе чија територијална надлежност обухвата место 
пребивалишта запосленог.  Тако је Закон унапред одредио да се овакви 
премештаји не могу дешавати у седишту Министарства. 

11. Застарелост код дисциплинске одговорности

Дисциплинска одговорност запослених је резервисана за оне 
који „послове и задатке не обављају савесно, стручно и у предвиђеним 
роковима, уколико се не придржавају Устава, закона, других прописа и 
правила о понашању за време службе, као и за повреде којима изван службе 
нарушавају интересе и углед Министарства“22. Из овакве формулације 
повреде службене дужности, која се односи на несавесно, нестручно и уз 
непоштовање рокова у обављању својих послова, произлази да запослени 
не остварује резултате рада радног места. Ово је разлог и за премештај! 
Овако прописана одговорност која је истовремено разлог за премештај 
запослених у Министарству унутрашњих послова може да буде предмет 
злоупотреба и повреде права запослених,  јер између премештаја који има 
казнени карактер по овом Закону и спровођења дисциплинског поступка, 
прихватљивији је и премештај без казне, него дисциплинска одговорност 
о којој се воде службене евиденције. Под условом да постоје докази 
за одлуку којом се запослени казни за повреду службене дужности. 
Међутим, без доношења акта којим су прописана мерила за остваривање 
резултата рада које треба да пропише министар, а што је предвиђено 
чланом 186. став. 2. Закона, ниједна одлука дисциплинском поступку у 
коме треба да се изведе доказ да запослени није остварио резултате рада, 

22   Члан 203.став 1. Закона о полицији
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неће бити валидна. Зато је неопходно да се подзаконски акти донесу у 
најскорије време.

Застарелост дисциплинског поступка Законом је другачије 
регулисана у односу претходна решења. Покретање поступка за лаке 
повреде службене дужности застарева протеком 6 месеци од дана 
извршења, а вођење протеком 6 месеци од покретања дисциплинског 
поступка. За тешке повреде, покретање поступка застарева протеком 
једне године од дана извршења, а вођење поступка једну годину од 
покретања овог поступка. Време застарелости је скраћено, што 
приморава орган да поступа ефикасније него до сада. 

У једном од случајева у најскоријој пракси у вези са застарелошћу,  
желећи по сваку цену да запосленог казни, Дисциплинска комисија, 
као другостепени орган, решавајући по приговору запосленог,  у свом 
решењу наводи да „разматрајући све списе предмета, недвосмислено је 
утврђено да је С. С својим понашањем извршио тешке повреде...из Закона 
о полицији важећег у време покретања дисциплинског поступка а чије се 
одредбе примењују до окончања истог, те да је у првостепеном поступку 
основано утврђена дисциплинска одговорност.“23 Овакве закључке, 
неутемељене у закону, Дисциплинска комисија није образложила. 
Чињеница да су многи предмети застарели са доношењем Закона, 
не оправдава надлежне да погрешно примењују право. Првостепени 
орган није водио рачуна о застарелости овог дисциплинског поступка, с 
обзиром на истакнуту чињеницу да доношењем новог Закона о полицији 
(„Сл. гласник РС“ број 6/2016) престаје важење дотадашњег Закона. 
Законом у члану 215. став 2. је прописано да вођење дисциплинског 
поступка за тешке повреде службене дужности застарева за 1 годину 
од покретања дисциплинског поступка. 

У вези са тим, како је то окончање поступка повољно по странку, 
све трошкове поступка треба да сноси орган који је поступак и покренуо 
„Имајући у виду напред наведено и цитирану законску одредбу, по 
оцени суда, основано у тужби тужилац истиче да је оспореним решењем 
повређен закон на његову штету. Ово стога што је дисциплински 
поступак, који је покренут по службеној дужности, против тужиоца 
обустављен због застарелости, односно завршен повољно по тужиоца, 
те у смислу члана 103. став 3. Закона о општем управном поступку, 
трошкове дисциплинског поступка  треба да сноси орган који поступак 
покренуо“.24 Очигледно је да поступајући орган желећи да само привидно 

23   Решење Дисциплинске комисије ДК број 116-107/2016 од 9.6.2016. године
24   Пресуда Управног суда – Одељење у Новом Саду III-1 У 943/14, од 23.11.2015. године
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смањи трошкове поступка, погрешно примењује право на штету 
запослених, при чему озбиљно штети и интересима МУП-а, јер се на 
тај начин, трошкови у крајњем исходу вишеструко увећавају. 

Како би Закон о полицији могао да се успешно и у пуном 
капацитету примењује, потребно је да се у што краћем року донесу 
подзаконски акти који ће да разраде прописане законске  норме. То 
је озбиљан задатак за Министарство унутрашњих послова и захтева 
сарадњу свих организационих јединица. Процедуре за поступање би 
требало да успоставе бољу координацију активности у циљу ефикасног 
спровођења Закона. 
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Labor-legal institutes in new Law on Police 
Implementation and possible interpretations

Summary
This paper addresses some of new elements in Law on Police, which 

are related to labour issues in  Republic of Serbia Ministry of Interior; the 
way how relevant  labour-legal institutes are interpreted,and how stipulated 
norms are implemented in practice, through conduct of different proceedings 
related to those labour-legal institutes; then, results and consequences com-
ing out of proceedings conducted within the implementation of those norms, 
on employees and state, as well as reflection on practice of administrative 
bodies in administrative proceedings conducted in this matter, and practice 
of Administrative Court related to administrative court proceedings aimed 
for protection of work-labour rights of police officials. This paper presents 
author’s experience-based point of view on some stipulations in law, which 
are related to labour relations in Ministry of Interior.

Key words: new Law on Police, human resources, carrier develop-
ment, police officials, security vetting, augmented pension length of service, 
disciplinary accountability.



103

UDK: 331.109

Стручни чланак*

* e-mail: biljanaantic@gmail.com
* Рад примљен: 17.10.2016.
Рад прихваћен: 27.11.2016.

Биљана Антић*,
Адвокат

ПРАВНЕ ПОСЛЕДИЦЕ НЕЗАКОНИТОГ 
ПРЕСТАНКА РАДНОГ ОДНОСА

Апстракт: Правне последице незаконитог престанка радног 
односа представљају законску могућност да се у једном истом 
судском поступку утврди да ли је отказ уговора о раду био 
незаконит и ако јесте, да се одреди висина накнаде штете која 
припада запосленом. На овакав начи допринси се ефикасности и 
економичности у решавању радних спорова и то у обостраном 
интересу, како запосленог тако и послодавца, а с друге стране и 
смањивању судских спорова, јер се на тај начин, у једном судском 
поступку решава о свим захтевима запосленог, а поводом тужбе 
за незаконит отказ.
Последице незаконитог престанка радног односа, сходно Закону 
о раду РС су: потпуна реинтеграција запосленог (враћање на рад, 
накнада штете и уплата припадајућих доприноса за обавезно 
социјално осигурање); уколико је запосленом незаконито престао 
радни однос а исти не захтева повратак на рад, запосленом ће 
суд досудити надокнаду штете у виду 18 зарада у зависности од 
времена проведеног на раду код послодавца; уколико је запосленом 
незаконито престао радни однос, али суд утврди да повратак 
на рад запосленог није у интересу обеју страна, може, уместо 
повратка на рад да запосленом досуди надокнаду штете у износу 
од 36 зарада.
Спор који запослени покреће пред судом, поред захтева за 
поништај незаконитог решења о отказу уговора о раду, садржи и 
захтев за реинтеграцију, односно захтев заспосленог за накнаду 
штете, а у складу са Законом о раду РС.
Кључне речи: незаконит отказ, радни однос, штета, накнада 
штете.
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1. Уводне напомене

Правне последице незаконитог престанка радног односа 
запосленог, у ранијем законодавству, заснивале су се на потпуној 
реинеграцији запосленог, односно, повраћај на рад уз признавање свих 
права из радног односа. Промене у економском смислу, условиле су и 
промене власничке структуре послодаваца, тако да је већа израженост 
приватног сектора, што је у пракси створило ситуацију да није оправдано 
и сврсисходно применити потпуну реинтеграцију запосленог коме је 
незаконито престао радни однос у сваком случају.

Запосленом радни однос може престата и на начин који није у 
складу са Законом о раду, колективним уговором, Правилником о раду и 
Уговором о раду. У том случају, на основу Закона о раду, запослени може 
покренути спор пред надлежним судом, како би у судском поступку биле 
утврђене чињенице незаконитог престанка радног односа. Законодавац 
је омогућио запосленом коме је незаконито престао радни однос, да на 
његов захтев одлучи да се запослени врати на рад, да му се исплати 
накнада штете у складу са законом, као и да се запосленом исплате 
припадајући доприноси, што представља потпуну реинтеграцију 
запсленог, а у складу са одредбама чл.191 ст.1.Закона о раду.

Међутим, новине у важећем Закону о раду нису само језичке, 
терминолошке природе, већ имају и своју правну природу, раније 
„наредба о повратку на рад“ у случају незаконитог отказа, замењена „ 
захтевом за повраћај на рад запосленог“, у случају незаконитог отказа 
уговора о раду. Даље, новине се односе и на могућност запосленог да у 
случају незаконитог отказа уговора о раду, уместо захтева за повратак 
на радно место, захтева од суда да обавеже послодавца на накнаду штете 
и то у висини до највише 18 зарада. 

Измене Закона о раду, конкретно чл.191. ст.6. Закона, односе се 
и на утврђивање интереса обеју страна у погледу захтева запосленог 
за повратак на рад, коме је незаконито отказан уговор о раду, где суд 
процењује да није целисходно и у обостраном интересу да се запослени 
врати на рад, већ да се послодавац обавеже да запосленом надокнади 
штету у износу до 36 зарада запосленог.

Поред напред наведеног, постоје и случајеви незаконитог отказа 
уговора о раду када је послодавац отказао уговор о раду не поштујући 
законску процедуру,сходно чл.191 ст.7. Закона о раду, а отказ уговора о 
раду је основан, на основу свих доказа, у таквим случајевима, послодавац 
надокнађује штету запосленом у износу од 6 месечних зарада.
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2. Незаконит престанак радног односа 
и његове правне последице

Отказ од стране послодаца запосленом, у складу са Законо о 
раду, може бити законит и незаконит. Сам појам „незаконит отказ“, 
подразумева отказ уговора о раду који је супротан Закону, колективном 
уговору или уговору о раду.

Чланом 191. Закона о раду, који је измењен јула 2014. године, 
предвиђене су „правне последице незаконитог престанка радног односа“, 
а које чине: а) враћање на рад; б) накнада штете и в) уплата припадајућих 
доприноса за обавезно социјално осигурање за период у коме запослени 
није радио. 

Упоређујући раније законске прописе у погледу повратка на рад 
запосленог услед незаконитог односа, може се закључити да је у ранијем 
законодавству поред утврђивања незаконитог отказа и поништаја такве 
одлуке, послодавац био у обавези да запосленог врати на рад, уколико 
је запослени то захтевао. У важећем Закону о раду РС чл.191 ст.1 је 
предвиђено“Ако суд у току поступка утврди да је запосленом престао 
радни однос без правног основа, на захтев запосленог, одлучиће да 
се запослени врати на рад, да му се исплати накнада штете и уплате 
припадајући доприноси за обавезно социјално осигурање за период у 
коме запослени није радио“.1 Увидом у саме законске формулације ранијег 
и важећег Закона о раду може се утврдити да је обавеза послодавца код 
незаконитог престанка радног односа, раније била у смислу наредбе о 
повраћају на рад, док у садашњем Закону о раду, законодавац наводи да 
запослени и послодавац имају могућност „одлуке о враћању запосленог 
на рад“. 

Последица незаконитог отказа, сходно Закону о раду,јесте накнада 
штете, која се утврђује у виду изгубљене зараде, а која у себи садржи 
припадајуће порезе и доприносе.Међутим, сходно чл.191 ст.2 Закона, у 
овај износ који се исплаћује запосленом, не спадају  накнада за исхрану 
у току рада, регрес за коришћење годишњег одмора, бонуси, награде 
и друга примања по основу доприноса пословном успеху послодавца. 
Ранијим Законом о раду, у случају реинтеграције запосленог, послодавац 
је био у обавези  да запосленом исплати и накнаду штете у висини 
изгубљене зараде и других примања која му припадају по закону, општем 
акту или уговору о раду и уплати доприносе за обавезно социјално 
осигурање. Изменама Закона о раду из 2014. године, сходно чл.191. ставу 

1   Закон о раду РС



Биљана Антић, Правне последице незаконитог престанка радног 
односа, Радно и социјално право, стр. 103-114, XX (2/2016)

106

2. Закона, у накнаду штете у виду изгубљене зараде не улази накнада 
за исхрану у току рада, регрес за коришћење годишњег одмора,бонуси, 
награде и друга примања по основу доприноса пословном успеху 
послодавца.2

Поставља се питање, да ли трошкови превоза улазе у накнаду 
штете по основу изгубљене зараде, пошто законом није стриктно 
предвиђено, као што је случај са регресом и исхраном. Обзиром да 
запослени није радио у периоду потраживања накнаде штете, самим 
тим није имао ни трошкове превоза, а осим тога под појмом „зарада„ 
не подразумевају се трошкови превоза.

Сходно чл.191 ст.5 Закона о раду, уколико запослени коме је 
неосновано престао радни однос, уместо повратка на рад, може захтевати 
да суд обавеже послодавца на исплату накнаде штете у износу од 
највише 18 зарада запосленог Међутим, ставом 6. Члана 191. Закона о 
раду, уколико суд утврди, током поступка, да наставак радног односа 
није могућ, уз уважавање интереса и околности обе стране, суд може 
одредити да послодавац због противљења враћању запосленог на рад, 
истом исплати накнаду штете у висини до 36 зарада.Оваква досуђена 
накнада штете у виду 18 или 36 зарада је замена повратку на рад. Овакав 
вид нематеријалне штете није у складу са појмом штете по Закону о 
облигационим односима. Сходно Закону о раду, приликом одлучивања 
о износу висине накнада штете, суд ће, по најновијим изменама, 
водити рачуна,  и о времену проведеном у радном односу и то само код 
послодавца од кога је уследио незаконити отказ, а не о укупном времену 
у радном односу, године живота запосленог, броја издржаваних чланова 
породице запосленог.

Треба напоменути да износ накнаде штете запосленом у висини 
од 36 месечних зарада представља неку врсту казне послодавцу, где 
услед поремећених односа послодавца и запосленог, њиховог обостраног 
интереса, суд процени да није целисходно враћање запосленог на рад, у 
таквим случајевима висина накнаде штете  износи у висини до двоструке 
вредности од накнаде штете коју запослени захтева уместо повратка 
на рад.  

Новине у Закону о раду предвиђене су и чл.191 ст.7 „ако суд у току 
поступка утврди да је постојао основ за престанак радног односа, али да 
је послодавац поступио супротно одредбама закона којима је прописан 
поступак за престанак радног односа, суд ће одбити захтев запосленог 
за враћање на рад, а на име накнаде штете досудиће запосленом износ 

2   Г. Обрадовић, С. Ковачевић Перић | 2016
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до шест зарада запосленог“. Увидом у овакву одредбу закона, може с 
езакључити да у случајевима непоштовања процесних услова приликом 
отказивања уговора о раду запосленом, послодавцу се даје могућност да 
у судском поступку буду исправљени ти процесни недостаци, тако што 
суд неће поништити одлуку о отказу уговора о раду, већ ће послодавца 
обавезати да запосленом надокнади штету у виду шест зарада запосленог. 
Ово решење већ је изазвало критику стручне јавности јер, не само да је 
на штету запосленог, већ и додатно привилегује послодавце тако што 
их сам закон ослобађа од одговорности за кршење одредаба закона који 
се тичу поступка престанка радног односа.3

У ситуацији када запослени, након прстанка радног односа оствари 
одређене приходе, накнада штете се умањује за износ тако остварених 
прихода у складу са законом. Овакво умањење накнаде штете се односи 
на приходе које је остварио по основу рада, а не поклона, наследства, 
игре на срећу и сл.4

3. Незаконит отказ и право на нематеријалну штету

а) појам штете према Закону о облигационим односима
Према Закону о облигационим односима чл.155, постоје материјална 

и не материјална штета. Под материјалном штетом се сматра“ умањење 
нечије имовине(обична штета) и спречавање њеног повећања (измакла 
корист), док под нематеријалном штетом подразумева се наношење 
другоме физичког или психичког бола или страха“.5

Под физичким болом подразумевају се непријатни субјективни 
осећаји, који настају услед штетних дражи  на специфичне нервне 
завршетке, у медицини се користи термин бол, а термин физички део 
је правног одређења, у циљу диференцирања од душевних болова.6

Душевни болови. Називају се још и психичке патње и означавају 
емоционалне поремећаје који настају услед директног повређивања или 
посредном повредом или смрћу блиског лица Душевни болови, сходно 
нашем Закону о облигационим односима, могу настати због умањења 
животне активности, наружености, повреде угледа, части, слободе или 
права личности и смрти блиског лица.

3   Г. Обрадовић, С. Ковачевић Перић | 2016
4   Зборник радова правног факултета у Нишу, бр.67, 2014
5   Закон о облигационим односима РС
6   Зборник радова правног факултета у Нишу, бр.67, 2014
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Кумулативни услов који поставља Закон о облигационим односима 
јесте да постоји трпљење душевних болова због сваког тог разлога. 
Другим речима, оштећени неће остварити право на новчану накнаду 
самим тим што је доживео умањење животне активности, наруженост, 
повреду части и угледа и сл, већ само ако су ти облици повреде афекције 
проузроковали и душевни бол.

Страх. Страх спада у обичне главне физиолошке афекте (уз гнев, 
радост и жалост). 

Изазивају га осећања постојећих или предстојећих опасности по 
(физички или психички) интегритет. С обзиром да је страх емоционално 
стање слично стању због болова, при оцењивању страха треба се 
позабавити и његовим узроцима.7

б) облици неимовинске штете код незаконитог отказа
У складу са потраживањем неимовинске штете, у случају 

незаконитог отказа, везано за облике неимовинске штете, постоје 
два основа: накнада неимовинске штете због претрпљених душевних 
болова због повреде части и угледа и повреде права личности и због 
претрпљеног страха.

Осим тога, на раду или у вези са радом могуће је да запослени 
претрпи различите видове неимовинске штете због повреде његове 
физичке личности: физичку бол, психичку бол услед унакажености, 
страх.8

С обзиром да повреда права личности може да проузрокује 
нематеријалну штету повређеном, то лице има право да поднесе тужбу 
суду са различитим захтевима да се нематеријална штета надокнади. 
То се може постићи објављивањем осуђујуће пресуде, исправљањем 
радње којом је изазвана нематеријална штета, повлачењем изјаве којом је 
штета нанета, извињењем или предузимањем друге радње, укључујући 
и новчану накнаду нематеријалне штете  

Душевни болови услед незаконитог престанка радног односа 
огледају се у боловима који су претрпљени због повреде части и угледа 
и повреде права личности. Они могу да доведу до поремећаја психичке 
равнотеже код оштећеног, и то без обзира да ли је већ присутна или не 
нека од психијатријских дијагноза. Другим речима, претрпљени или 
будући душевни болови не представљају само менталне поремећаје, већ и 
различита и бројна „нормална“ негативна осећања које је штетно дејство 

7   Зборник радова правног факултета у Нишу, бр.67, 2014
8   Зборник радова правног факултета у Нишу, бр.67, 2014
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проузроковало. Тако је могуће да и уобичајена жалост, забринутост, 
постиђеност, нарушено достојанство и сл. буду могући основ за новчану 
сатисфакцију.9

Лице коме је незаконито престао радни однос, по природи ствари, 
може бити изложено душевним боловима услед повреде части и угледа 
и повреде права личности. Осим субјективног осећаја повређености, 
потребно је узети у обзир и став средине у којој то лице живи (родбина, 
пријатељи, суседи). У зависности од тога шта је наведено као разлог 
за отказ (проневера, пијанство на радном месту, разна недолична 
понашања и сл) и осталих околност случаја, и реакција средине може 
бити различита, од подозрења и прекора, па све до непосредне осуде 
и омаловажавања и избегавања. Наравно, то не значи да ће то бити 
тако увек када је у питању незаконит престанак радног односа, али као 
могућност постоји. На суду је да утврђује основаност тужбеног захтева 
за накнаду неимовинске штете због незаконитог отказа. 

Страх је код престанка радног односа, редовна појава. Лице коме 
је радни однос (незаконито) престао налази се у стању страха, како за 
свој опстанак, тако и за опстанак породице чије издржавање може бити 
угрожено губитком средстава. Сатисфакција за претрпљени страх може 
се одредити само ако је он интензиван и трајан. Страх се јавља као 
примарни и секундарни. Примарни је непријатно мучно осећање које 
постоји непосредно пре, за време и кратко време након егзистенцијално 
опасних ситуација, а дели се на лак, средњи, јак и веома јак.10

У условима високе незапослености, каква постоји у нашој земљи, 
страх због губитка посла свакако не може бити слабог интензитета. И 
наша судска пракса је временом мењала став по питању новчане накнаде 
неимовинске штете услед претрпљеног страха. Према ранијој пракси, за 
овај вид душевног поремећаја равнотеже, новчана накнада неимовинске 
штете досуђивала се само у случају када је проузроковани страх нарочито 
интензиван, а поремећај њиме изазван трајније је природе. Садашња 
судска пракса прихвата досуђивање новчане накнаде и за страх који је 
био интензиван и дужег трајања.

4. Судски спорови поводом незаконитог отказа запосленом

Према чл.195 Закона о раду, против Решења којим је повређено 
право запосленог или кад је запослени сазнао за повреду права, има 

9   Зборник радова Правног факултета у Нишу | Број 67 | Година LIII | 2014 210
10   Г. Обрадовић, С. Ковачевић Перић | 2016
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право да у року од 90 дана од дана достављања Решења или повреде 
права покрене спор пред надлежним судом.

Спорови из радног односа, сходно Закону о раду и начелу хитности 
треба да се окончају у року од 6 месеци од њиховог покретања

Законом о парничном поступку чл.439-434 је предвиђено д а 
споровима из радног односа, приликом одређивања рокова и рочишта, 
суд увек обраћати пажњу на потребу хитог решавања спорова

У пресуди којом се налаже извршење неке чинидбе суд ће одредити 
рок од осам дана за њено извршење, рок за жалбу је осам дана, а ревизија 
је дозвољена у споровима о заснивању, постојању и престанку радног 
односа.

Тужба, сагласно одредбама чл.187 ЗПП-а, мора да садржи захтев 
у погледу главне ствари и споредних тражења, чињенице на којима 
тужилац заснива свој захтев, доказе којима се утврђују ове чињенице, 
вредност соира и друге податке које мора имати сваки поднесак.

Најбројнији радни спорови у пракси Врховног суда Србије, 
настали су поводом престанка радног односа запосленом. Када су 
у питању спорови поводом незаконитог престанка радног односа 
сходно чл.191 Закона о раду коме је право повређено незаконитом 
одлуком послодавца о престанку радног односа(отказом, решењем или 
споразумом о престанку радног односа) има прво да захтева да се врати 
на рад ако је правоснажном судском одлуком утврђено да му је радни 
однос незаконито престао. Поред враћања на рад, послодавац је дужан 
да запосленом исплати накнаду штете у висини изгубљене зараде и 
других примања која му припадају по закону, општем акту или уговору 
о раду и уплати доприноса за обавезно социјално осигурање, умањену 
за износ прихода који је запослени остварио по било ком основу, по 
престанку радног односа.Међутим, уместо враћања на рад запослени 
може захтевати и накнаду штете у износу од од највише 18 зарада 
које би запослени остварио да ради, зависно од времена проведеног у 
радном односу и година живота запосленог, као и бројева издржаваних 
чланова породице.Одлуку о исплати накнаде штете уместо враћање 
на рад, суд може донети и на захтев послодавца ако постоје околности 
које оправдано указују да наставак радног односа, уз уважавање свих 
оклности и интереса обе уговорне стране, није могућ, с тим да се накнада 
штете досуђује запосленом у двоструком износу од 36 зарада, под истим 
условима.

Обавеза накнаде штете запосленом по овом основу, представља 
само један од облика одштетне оговорности коју сноси послодавац 
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на раду и у вези са радом запосленог.Оваквим законским решењем се 
запосленом не ускраћује и право на накнаду штете према чл.164 Закона о 
раду, за коју послодавац одговара по општим правилима од одговорности 
а штету из Закона о облигационим односима.

Пре измена и допуна Закона о раду из 2014. године, запослени је 
у судском поступку могао да тражи повраћај на рад услед незаконитог 
отказа, међутим, није могао потраживати накнаду штете. Сходно 
Мишљењу Министарства за рад“ запослени који је покренуо поступак 
пред судом због незаконитог престанка радног односа пре изене 
Закона о раду из 2014.године није могао да тражи накнаду штете све до 
правоснажног окончања тог поступка, те у том смислу није могла да 
наступи застарелост потраживања накнаде штете“.11

Практично, прво је у поступку поводом отказа уговора о раду 
утврђено да ли је отказ уговора био незаконит, а тек по правоснажности 
тог поступка, запослени је могао д апокирене поступак за утврђивање 
висине накнаде штете,односно д аисту захтева од послодавца. У таквим 
случајевима потраживање накнаде штете није застарело, јер је основ 
потраживања заснован на правоснажној пресуди којом је утврђен 
незаконит престанак радног односа.

Грађанско одељење Врховног суда Србије се већински изјаснило 
да незаконитом одлуком опрестанку радног односа послодавац може 
запослном проузроковати не само материјалну штету, већ му може 
нанети и психички бол, уколико му таквим одлуком повреди углед, 
част или права личности гарантована правним поретком.12

5. Закључак 

Увођењем исплате новчане накнаде уместо враћања на рад, Зако о 
раду Србије пружио је могућност да се, у одређеним случајевима, један 
неделотворни механизам за исправљање стања насталог незаконитим 
отказом замени делотворним.Међутим, начин на који је то учињено 
поништава користи које су се могле очекивати.

Да постојеће законско решење није у складу са циљем због 
кога постоји новчана компензација уместо враћање на рад, најбоље 
осликавају две чињенице. Прво, ако је исплата зараде уместо враћање 
на рад заиста накнада штете, онда се нарушава принци потпуне накнаде 

11   Мишљење Министарства за рад, запошљавање, борачка и социјална питања, 
Сектор за рад,бр. 011-00-888/2015-02 od 13.11.2015. године
12   Радно и социјално право, часопис за теорију и праксу радног и социјалног права,   
бр.1/2008
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штете. Односно, до потпуне накнаде штете доћи ће само када је износ 
који је досуђен да послодавац исплати уместо уместо враћања на рад 
исти као и износ штете коју је запослени претрпео због незаконитог 
отказа. У свим осталим случајевима накнада штете неће бити потпуна. 
Друго, постојећа законска формулација ставља у неравноправан положај 
лица која су незаконито отпуштена а не могу да се врате на рад (због тога 
што сами то захтевају или због тога што се томе противи пословдавац), у 
односу на лица која се после незаконитог отказа враћају на рад и којима 
припада накнада штете. 

Уколико суд утврди да да је сарадња између запосленог и 
послодавца није могућа, а запослени не тражи да се врати на рад, односно, 
послодавац се томе противи, новчани износ кои се мери просечним 
зарадама запосленог има карактер компензације уместо враћања на рад. 

То није накнада штете због незаконитог отказа, која се огледа у 
накнади изгубљене зараде, осталих примања која би запослени остварио, 
уплати доприноса за обавезно социјално осигурање као и накнади 
нематеријалне штете.Уосталом о томе говоре критеријуми од којих 
зависи износ те надокнаде (време проведено на раду, године живота 
и број издржаваних чланова породице). Да је заиста у питању штета 
износ надокнаде био би у корелацији са висином штете, а не са годинама 
живота оштећеног.

Уколико суд утврди да  сарадња између запосленог и послодавца 
није могућа, а запослени не тражи да се врати на рад, односно, послодавац 
се томе противи, новчани износ кои се мери просечним зарадама 
запосленог има карактер компензације уместо враћања на рад.13 

То није накнада штете због незаконитог отказа, која се огледа у 
накнади изгубљене зараде, осталих примања која би запослени остварио, 
уплати доприноса за обавезно социјално осигурање као и накнади 
нематеријалне штете.Уосталом о томе говоре критеријуми од којих 
зависи износ те надокнаде(време проведено на раду, године живота и 
број издржаваних чланова породице) Да је заиста у питању штета износ 
надокнаде био би у корелацији са висином штете, а не са годинама 
живота оштећеног.

Оправдано би било за запосленог да накнада штете и новчани 
износ уместо враћања на рад да таква права, у случају незаконитог 
отказа оствари кумулативно, а не алтернативно како стоји у Закону о 
раду. 

13   Социјална права и економска криза, Зборник радова са саветовања 1-3 октобар 
2009
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The legal consequences of unlawful dismissals of Employment

Summary
The legal consequences of unlawful dismissals of employment present 

legal opportunity to be in a single court proceeding in order to determine 
whether the termination of employment was unlawful and, if so, to determine 
the amount of damages, which belongs to the employee. This contribute effi-
ciency in resolving labor disputes in the mutual interest, both the employee 
and the employer, and on the other hand, lessening litigation, because in this 
way, in one court proceeding, court decides on all claims of the employee, 
with regard to lawsuit for unlawful dismissal.

Consequences of of unlawful dismissal of employment, according to 
the Labor Law of RS are: full reintegration of the employee (reinstatement, 
indemnity and payment of the necessary contributions for compulsory so-
cial insurance); if the employees contract was unlawfully dismissed and he 
does not request to return to work, the court will award compensation in the 
form of 18 salaries depending on the time spent at work with the employer; 
if the employees contract was unlawfully dismissed, but court finds that the 
employee return to work is not in the interest of both parties, he may, instead 
of returning to work, compensate the employee damages in total amount of 
36 salaries.

The dispute, which employee runs in court, in addition to the request 
for the annulment of unlawful dismissal of employment, contains claim for 
reintegration, regarding employees request for compensation, in accordance 
with the Labor Law of RS.

Key words: unlawful dismissals, employment, damages, compensation 
for damages.
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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.
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