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Др Слободанка Ковачевић-Перић,*
Ванредни професор Правног факултета Универзитета у 
Приштини са привременим седиштем у Кoc. Митровици
Мр Гордана Дамјановић,**

Асс. Правног факултета Универзитета у Приштини 
са привременим седиштем у Кoc. Митровици

ПРОНАЛАСЦИ И АУТОРСКА ДЕЛА 
СТВОРЕНА У РАДНОМ ОДНОСУ

Апстракт: Правни режим интелектуалних добара створених 
у радном односу различит је у односу на интелектуална добра 
која настану ван радног односа, тј. у тзв. слободној режији. 
Пошто се ради о творевини у чије стварање су укључена два 
лица са различитим доприносима, материјално-техничким и 
интелектуалним, поставља се питање ко је оригинарни а ко 
деривативни носилац овлашћења из корпуса субјективних права. 
Кључно питање које се овде поставља јесте: да ли предност 
треба дати послодавцу – као носиоцу капитала (материјалном 
ресурсу) или запосленом – као носиоцу знању (тј. интелектуалном 
ресурсу)? У одговору на ово питање долазимо до „сукоба“ начела 
и постулата две дисциплине – радноправне, с једне стране, и 
интелектуалне својине, с друге стране. У раду су анализирани 
проналасци створени у радном односу и ауторска дела створена 
у радном односу, јер се традиционално, по обиму и значају она 
издвајају, у односу на остала интелектуална добра. 

Кључне речи: интелектуалне творевине, радни однос, проналазак 
у радном односу, ауторско дело у радном односу.
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1. О специфичностима интелектуалних 
добара створених у радном односу

Интелектуална својина ствара правне претпоставке да креативни 
људи живе од свог рада. Та морална идеја да интелектуални рад буде 
награђен такође је претпоставка економског развоја друштва. Већ одавно 
у свету не постоји развијена земља која нема развијен систем заштите 
интелектуалних права. 21. век је донео нову улогу интелектуалној 
својини широм света. Државе настоје да уврсте интелектуалну својину 
у приоритетне области, пре свега ради унапређења иновационих и 
привредних потенцијала. Наша земља не може да рачуна на страна 
улагања ако не створи амбијент у коме ће права интелектуалне својине 
бити адекватно награђена. Заштита интелектуалне својине има дугу 
традицију у Србији. Њени почеци датирају од 1883. године, када је 
у Паризу потписана Конвенција за заштиту индустријске својине, 
која представља једну од првих међународних споразума у области 
права интелектуалне својине. Србија је тада била једна од само 11 
држава потписница споразума који је до данас потписало близу 180 
држава1. Данас је Србија потписница свих конвенција из области права 
интелектуалне својине којима администрира Светска организација за 
интелектуалну својину, чији је примарни задатак унапређење заштите 
интелектуалне својине као и припремање и закључивање нових 
мултилатералних уговора из ове области. Да успешно остварује свој 
задатак, показује податак да је пре потписивања конвенције егзистирало 
седам међународних уговора, док данас, администрира преко тридесет 
мултилатералних међународних уговора у оквиру Светске организације 
за интелектуалну својину.2 Поред међународних споразума, битне су и 
Директиве које се односе на област интелектуалне својине, закључене у 
оквиру ЕУ. Директиве су најважнији извор секундарног законодавства 
које обезбеђује остварење циљева ЕУ и хармонизацију националних 
законодавстава уз истовремено поштовање разлика националних 
традиција и структура правних система.3 Имајући у виду комплексност 
нормативних активности у овој области и велики број Директива са 
1  Наша земља је чланица Париске Конвенције  о заштити индустријске својине од 26. 
фебруара 1921. године. Конвенција је објављена у Службеном листу СФРЈ-Међународни 
уговори и други споразуми, бр. 5/74.
2  В. Бесаровић, Б. Жарковић, Интелектуална својина, међународни уговори, Београд, 
1999, стр. 420.
3  Б. Мићашевић-Ковачевић, Директива Савета бр. 93/83 о координацији одређених 
правила у погледу ауторских и сродних права која се примењују на сателитско 
емитовање и кабловски пренос, Европски правник, Нови Сад, 2006, стр. 106.
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којима је Србија ускладила прописе, остварују се добри резултати у 
области заштите права интелектуалне својине.4 

Интелектуално стваралаштво у погледу начина настанка може 
бити индивидуално (самостално) и створено у радном односу. Подаци 
указују да је проценат интелектуалних добара створених у радном 
односу процентуално већи од интелектуалних добара створених у тзв. 
„слободној режији“. Како истиче проф. З. Миладиновић, велики број 
њих, можда и највећи ствара се у радном односу, односно на основу 
уговора о раду, односно на основу уговора о реализацији иновационог 
или развојног пројекта који се финансира из средстава наручиоца 
пројекта или иновационе делатности. Наиме, данас постоји велики 
број лица која се стваралачким радом баве као основним занимањем 
[...] (проналазачи, дизајнери, аутори топографија интегрисаних кола, 
ствараоци нових биљних сорти, ауториодређених ауторских дела и 
интерпретатори).5 Подаци Међународне организације рада указују да у 
развијеним земљама проналасци створени у радном односу чине и до 90% 
укупног броја проналазака, што значи да се само 10% проналазака ствара 
у сопственој режији.6 То је резултат чињенице да су за стварање неких 
интелектуалних добара као што су проналасци, неке врсте ауторских 
дела, топографије интегрисаних кола и биљне сорте, поред креативног 
људског потенцијала, потребна и велика финансијска средства која 
појединци нису у стању да обезбеде. Заиста, подаци говоре да се и у 
овој области интелектуалног стваралаштва најбољи резултати постижу 
када се по неком основу удруже интелектуални ствараоци и власници 
капитала.За стварање неких ауторских дела (филмског дела, на пример) 
интелектуални ствараоци, ма колико били талентовани или образовани, 
без одговарајуће финансијске подршке не би могли да остваре своје идеје 
односно искажу свој потенцијал.7

Иако значајан део интелектуалног стваралаштва настаје у 
оквиру извршавања редовних радних обавеза, односно, у радном 
4  „Ефикасна заштита интелектуалне својине-важна ставка не европском путу Србије“, 
www.zis.gov.rs, 15.09.2016.
5  З. Миладиновић, Правни режим интелектуалних добара створених у радном односу, 
Право и привреда, Часопис за привредноправну теорију и праксу, Удружење правника у 
привреди Србије, Београд, бр. 7-9/2012,стр. 234.
6  С. Марковић, Неки аспекти регулисања права на проналазак створен у радном 
односу, Право и привреда, Часопис за привредноправну теорију и праксу, Удружење 
правника у привреди Србије, Београд, бр. 5-8/1997, стр. 798; С. Цветановић, Научно-
технолошки прогрес и развој, Београд, 1991, стр. 20. Наведено у: З. Миладиновић, 
Правни режим интелектуалних добара створених у радном односу, вид. фн. 1.
7  З. Миладиновић, op. cit, стр. 234-235.
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односу, радноправна теорија веома мало пажње посвећује овом 
питању,субјективним правима која по том основу проистичу и заштити 
интелектуалних права. Правни режим интелектуалних творевина 
насталих у радном односу разликују се од државе до државе, премда су 
прихваћени неки глобални минимални стандарди и постигнут одређени 
степен хармонизације кроз међународне уговоре.8У националним 
законима ово питање уређено је углавном прописима који уређују 
поједина права интелектуалне својине или радне односе, или се уређење 
овог питања препушта радноправном законодавству, општим актима 
послодавца или уговору о раду.У основи, одређивање законског режима 
интелектуалних добара створених у радном односу разликује се од 
државе до државе и углавном зависи од чињенице да ли конкретни 
законодавац фаворизује интерес запосленог као творца/аутора или 
интерес послодавца.9 Ово је изузетно комплексно питање, нарочито због 
чињенице да је у домену интелектуалног стваралаштва предмет заштите 
интелектуалних права, интелектуална својина, као творевина људског 
духа и ума. Oна обухватajу ауторска права и права сродна ауторском 
праву, као и право индустријске својине. Битно обележје интелектуалних 
права, као и осталих апсолутних права, јесте да она делују према свима 
(erga omnes).То је неспорно са аспекта права интелектуалне својине, али 
се поставља питање оригинарних права и деривативности права по 
основу овог домена стваралаштва, јер су ове творевине створене у току 
вршења редовне радне обавезе. Генерално посматрано, интелектуална 
својина је општи, правно-технички појам за одређене креације људског 
ума и комерцијалне симболе који представљају бестелесна добра. Ова 
нематеријална добра могу да уживају заштиту на основу различитих 
нивоа искључивих права која су слична својинским, што омогућује 
8 Посебно кроз Париску конвенцију о заштити индустријске својине, Бернску 
конвенцију о заштити књижевних и уметничких дела, Споразум о трговинским 
аспектима права интелектуалне својине (ТTRIPS споразум), Уговор о жиговном праву 
и Уговор о патентном праву. Хармонизација је у сталном прогресу. Осим тога одређени 
глобални и регионални системи за подношење пријава и признање патената, жигова, 
индустријског дизајна и имена порекла, омогућавају стицање заштите за одређена 
права интелектуалне својине, посебно кроз Уговор о сарадњи у области патената (РСТ), 
Мадридски аранжман о међународном регистровању жигова, Хашки аранжман о 
међународном пријављивању и регистровању модела и узорака и Лисабонски аранжман 
за заштиту имена порекла и њихово међународно регистровање. Више о томе: М.. 
Марковић, Oпшти увод у право интелектуалне својине, 
доступно: http://www.zis.gov.rs/upload/documents/pdf_sr , стр. 3-5. (25. 06. 2018)
9  В. Спасић, Љ. Стефановски, Правни режим ауторских дела створених у радном 
односу у праву Србије и Македоније, Зборник радова Правног факултета у Нишу, Ниш, 
LXIII, 2012, стр. 170
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комерцијализацију и експлоатацију тих добара на тржишту.10 Суштина 
права интелектуалне својине није у томе да она дају позитивна власничка 
права на креације ума. Суштина је да је то једна врста превентивног 
права које се односи на одређене тржишне активности других лица 
ради спречавања неовлашћене комерцијализације креација ума 
(„производити, користити, продавати“) без сагласности власника 
права, у оквиру различитих ограничења: временских, територијалних, 
изузетака фер употребе (нпр. слободна употреба у сврхе наставе) и јавног 
интереса (нпр. антитрустовска правила, заштита потрошача).11Сама 
заштита интелектуалне својине заснована је на једном броју принципа 
усмерених на осигурање пожељног баланса између приватних и 
јавних интереса, искључивих права и слободне конкуренције.12 Ово 
стога, јер је фундаментални принцип у тржишној економији слобода 
конкуренције, одакле следи да је слободно коришћен јавни домен 
правило, а интелектуална својина изузетак. Поставља се питање, шта 
је са субјективним правима по основу интелектуалног стваралаштва 
насталог у току радног односа, јер је неспорно да се правни режим 
интелектуалних добара створених у радном односу разликује у односу 
на интелектуална добра која творци истих створе у „тзв. слободној 
режији“.13У теорији и пракси постоје бројне дилеме око дефинисања 
интелектуалних добара створених у радном односу, као последица 
потребе баланса иограничавања апсолутних својинских права која 
проистичу из интелектуалног стваралаштва,правима из (и по основу)
радног односа.Стога је правни статус творевина насталих у радном 
односу сложен због радноправног статуса стваралацаи нтелектуалног 
добра.14

У смислу наведеног, сложеност и комплексност овог питања 
је последица утицаја права интелектуалне својине, са једне стране, 
и радног права, са друге стране.Наведене гране права почивају на 
различитим принципима у погледу присвајања резултата рада.15Ова 
сложеност произлази из супротстављених интереса послодавца и 
запосленог – ствараоца интелектуалног добра, јер према начелима 
радног права сви продукти које запослени створи по основу радног 

10  M. Марковић, Oпшти увод у право интелектуалне својине, op. cit, стр. 3-5.
11  Ibid.
12  Ibid.
13  Термин преузет од: З. Миладиновић, op. cit, стр. 233.
14 С. Ивановић, Судска заштита субјективних права интелектуалне својине, Докторска 
дисертација, Крагујевац, 2016, стр. 284, 285.
15  Ibid.
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односа припадају послодавцу, док према начелима интелектуалног 
стваралаштва, резултате интелектуалног (стваралачког, духовног) рада 
присвају њихов непосредни стваралац/творац интелектуалног добра. 
Такво схватање, последица је субординације у радном односу. Према 
радноправној теорији радни однос је, централно питање радног права. 
Међународна организација рада, усвојој студији о радном односу из 
2006. године, у дефинисању овoг институтa наводи следеће: „Радни 
однос је појам који је широко распрострањен у свету, а који се односи 
на однос између особе која се назива “запослени“ (која се често назива и 
‘радник’) и „послодавац”, за којег запослени извршава рад под одређеним 
условима, а за узврат добија зараду.“16Субординација као једно од 
правних обележја радног односа је везана “уз статус субординираног 
радника“.17„Зависност“ запосленог према послодавцу у процесу рада је 
типична и карактеристична за радноправни однос. Субординацији је и у 
савременом развоју признато обележје „централног појма радног права 
и стожера око којег је распоређена целина радног права као критеријум 
примене радног права јер указује на једну од важних улога радног права 
– улогу организовања приватне власти, тј. власти једног приватног 
лица над другим“.18 Субординација значи правну и економску зависност 
(подређеност) радника послодавцу.19 Вебер сматра да је често, посебно 
у модерном капиталистичком свету, економска моћ доминанатан облик 
моћи (Макс Вебер). Зависни рад у економском смислу подразумева и 
својеврсну личну (правну) подређеност у извршавању рада, у смислу 
подређености радника власти послодавца у вршењу (испуњењу налога 
– инструкција послодавца) и контроли извршавања рада.20 Премда, 
субординација у радном односу постоји и ако послодавац стварно не 
врши управљачку или другу власт, али када има de facto могућности 
за то. То је карактеристично за рад запослених који уживају висок 
степен аутономије на раду, нпр. наставни кадар у високошколским 

16  The employment relationship, International LabourInternational Labour Conference,95th 
Session, International Labour Office, 2006, доступно: http://www.ilo.org/public/english/
standards/relm/ilc/ilc95/pdf/rep-v-1.pdf; стр. 3. (25. 06. 2018)
Више: С. Јашаревић, Радни однос-тенденције у пракси и регулативи, Зборник радова 
Правног факултета у Новом Саду, 3/2013. стр. 240 и даље.
17  Nikola Tintić, Radno i socijalno pravо, Књига прва: радни односи (I), стр. 360.
18  У том смислу и: Љ. Ковачевић, Правна субординација у радном односу и њене 
границе, Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр. 30. 
19  Guillaume H. Camerlynck, Gérard L. Caen, Jean Pélissier, Droit du travail, Dalloz, Paris. 
1986, стр. 177.
20  Б. А. Лубарда, Радно право (расправа о достојанству на раду и социјалном 
дијалогу), Правни факултет у Београду, Београд, 2012, стр. 11. 
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установама, лекари и сл. Са становишта савремене теорије и упоредног 
права подређеност је битно обележје и својство запосленог, мерило које 
раздваја радноправни положај запосленог (радника, јавног/државног 
службеника) од правног положаја неких других лица које ангажује 
послодавац ради извршења одређених послова за потребе послодавца – 
директора, самозапослених лица и подуговорника. Зато се и каже да је 
субординација или подређеност „правна вододелница“ помоћу које се 
одређује да ли се једно лице налази у правном положају запосленог или 
не.21 Зависно од тога да ли у раду постоји однос подређености или не 
прави се и терминолошка разлика између појма „радник“ и „запослени“ 
која се традиционално везује за разлику која постоји између „рада“ и 
„запослења“. Тако, термин „рад“ упућује на неку активност, док термин 
„запослење“ означава правну ситуацију, односно једно правно стање. 
Свако ради, али није свако запослен. Аналогно томе, појам „радник“ 
је генерички појам који обухвата свако лице које обавља одређени 
рад, независно од чињенице да ли ради у своје има и за свој рачун 
или у име и за рачун другог, док појам „запослени“ означава лице које 
ради у оквиру радног односа.22 Круцијално питање је како помирити 
ова два супротстављена принципа и ком принципу дати предност. 
Потреба за постизањем компромиса у кумулацијидве гране права 
довела је до успостављања посебног правног режима за интелектуалне 
творевине настале у радном односу. У појединим државама, заштита 
интелектуалних творевина насталих у радном односу је изричито 
регулисана у оквиру права интелектуалне својине, док је у другим 
то питање препуштено радноправном законодавству, колективним 
уговорима, актима послодавца или уговору о раду.23Овде постоји и низ 
специфичних стандарда. Једна од тих специфичности је диспозитивни 
карактер законских одредби што значи да поједина правна питања везана 
за интелектуалне творевине створене у радном односу радноправни 
субјекти уговором могу и другачије решити, али не противно правним 
нормама којима се прописују минимални заштитни стандарди запосленог 
као што су, примера ради, да се запослени не може унапред одрећи права 
на накнаду или да послодавац коришћење интелектуалне творевине 
(проналаска и сл.) који је створен у радном односу не може отпочети пре 
регулисања питања висине и начина плаћања накнаде са запосленим.24

21  Ibid, стр. 25, 28.
22  Љ. Ковачевић, op. cit, стр. 237.
23  С. Ивановић, op. cit, стр. 285 и даље.
24  З. Миладиновић, op. cit, стр. 239-240.
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Интелектуално стваралаштво у домену радног односа, осим 
што указује на конфротацију радног и права интелектуалне својине, 
намеће питање одређивања реалног, персоналног и временског домашаја 
интелектуалних добара створених у радном односу.25Примарно је 
одредити ко је оригинарни а ко деривативни носилац овлашћења по 
основу права интелектуалног стваралаштва. Ко је аутор ових дела: 
запослени који је уложио и дао свој интелектуални потенцијал, или 
послодавац који је уложио у знање и искуство запослених и обезбедио 
све неопходне материјалне, техничке, логистичке и друге ресурсе као 
основу за реализацију креативног потенцијала запосленог?26Кључно 
питање које се овде поставља јесте: да ли предност треба дати капиталу 
(материјалном) или знању (тј. интелектуалном ресурсу)? Одговор на 
ово питање није увек јасан и једнозначан и разликује се од једне земље 
до друге, у зависности од законодавства, специфичности односа који 
постоји између запосленог и послодавца, као и чињенице и околности 
у којима је дело створено.27

Нормативну одредницу нема важећи Закон о раду Србије,28 већ се 
регулисање ових права препушта lex specialis нормама. Имајући у виду 
да је овом проблему мало пажње посвећено у радноправној теорији, 
како смо већ истакли, теоретичари интелектуалне својине мишљења су, 
даје у Републици Србији ово питање релативно добро уређено када су 
у питању проналасци, а делимично и ауторска дела створена у радном 
односу, али не и када су у питању остала права интелектуалне својине.29

Од свих интелектуалних добара створених у радном односу 
(ауторско дело, проналазак, индустријски дизајн и топографија 
интегрисаног кола) предмет озбиљнијег законског регулисања су само 
(патентабилни)30проналасци а делимично и ауторска дела створена у 
радном односу, мада се законске одредбе о проналасцима из радног 
односа сходно примењују и на регулисање правног положаја стваралаца 
индустријског дизајна и топографија интегрисаних кола. Како је напред 
истакнуто, у радном односу се стварају различита интелектуална добра. 
25  Ibid, стр. 234-236.
26  В. Спасић, op. cit, стр. 175.
27  Ibid.
28  Закон о раду РС, „Службени гласник РС“, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 
75/2014, 13/2017 – oдлука УС и 113/2017.
29  З. Миладиновић, op. cit., стр. 233.
30  Слободан Марковић, Неки аспекти регулисања права на проналазак створен у 
радном односу, Право и привреда, Часопис за привредноправну теорију и праксу, 
Удружење правника у привреди Србије, Београд бр. 5-8/1997, стр. 798; З. Миладиновић, 
op. cit, стр. 235.
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Традиционално, по обиму и значају ипак се издвајају проналасци 
створени у радном односу и ауторска дела створена у радном односу. Из 
тих разлога, као из због потреба обима рада, предмет у даљем разматрања 
ће бити управо правни режим ове две категорије интелектуалних добара.

2. Проналасци створени у радном односу

Проналазак је интелектуално добро које се састоји у упутству о 
техничком начину и техничким средствима којима се решава одређени 
технички проблем. Проналазак као објекат права мора испуњавати 
услове патентибилности: да је апсолутно нов, да се проналаском 
решава одређени технички проблем, да има инвентивни ниво као и да 
је примењив у привреди.31 Патент је субјективно право које за предмет 
има овлашћење носиоца патента да на искључив начин привредно 
искоришћава патентирани проналазак. 

Већ смо нагласили да проналасци створени у радном односу, 
задиру у две правне области, радно право и право индустријске својине. 
Обе поменуте области права имају темељне принципе који су, у неким 
питањима супротни. Једно од таквих питања је, коме припада резултат 
рада запосленог, ако се тај резултат састоји у интелектуалној творевини 
која је подобна за заштиту на основу права интелектуалне својине? 
Према темељном радноправном принципу, сви резултати запосленог, 
за које он прима утврђену накнаду, припадају послодавцу. Посматрано 
из угла интелектуалне својине, субјективно право интелектуалне 
својине припада лицу које је стваралац интелектуалне творевине. 
Изворни носилац заштите увек је проналазач. Проналазач је једини 
оригинарни стицалац субјективног права, јер своје право не изводи из 
права претходника него га стиче на основу скупа чињеница предвиђених 
објективним правом односно на основу тога што је стварањем дошао 
до решења техничког проблема. Сва остала лица су проналазачеви 
следбеници и као таква деривативни стицаоци. Она своје право стичу 
такође на основу правних чињеница, с тим што је битна чињеница за 
стицање права ових лица да је проналазач као њихов правни претходник 
ималац одређеног  права.32

На питање, да ли право на заштиту проналаска који је створен у 
радном односу припада послодавцу или проналазачу, нема јединственог 

31  Д. Милић, Грађанско правна заштита патентног права, Правни живот, бр. 11/2012, 
стр. 683.
32  С. Фишер, Проналазач као субјект патентноправне заштите, Правни живот, бр. 11 
/2006, стр. 975.
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одговора. Одговор је у компромису, који ће задовољити своју функцију 
ако подстиче послодавца на инвестирање у истраживање и технолошки 
развој, али и запосленог на инвентивни рад и лојалност према 
послодавцу.33

Постоје две групе проналазака створених у радном односу. У прву 
групу спадају проналасци које је запослени проналазач створио:

• извршавајући своје редовне радне обавезе, или
• извршавајући посебно наложене задатке у вези са научно-

техничким развојем, или
• извршавајући уговор о истраживању и развоју (као посебан 

облик уговора о раду).
Право на заштиту ових проналазака има послодавац, изузев ако 

између послодавца и запосленог није другачије предвиђено. Проналазач 
нема право да пријави проналазак за заштиту. Он има морална права 
у вези са тим проналаском (означење имена у пријави за патент) и 
право на накнаду. Према ранијим законским решењима, запосленом 
је припадала накнада, само ако послодавац примењује проналазак, 
међутим, актуелним правилима је односна неправилност отклоњена, 
стога запосленом припада накнада независно од тога да ли послодавац 
користи проналазак, да ли га је заштито патентом или га евентуално 
чува у тајности.34

Критеријум за утврђивање висине накнаде, начин и време 
плаћања накнаде одређује се општим актом, уговором којим се уређује 
радноправни однос између послодавца и запосленог или посебним 
уговором који послодавац и проналазач закључе поводом конкретног 
проналаска. У случају спора о висини, начину и времену плаћања 
накнаде, одлучује суд, на захтев проналазача или послодавца, узимајући 
у обзир допринос тог проналаска повећању добити или стварању уштеда 
послодавцу.35  

У другу групу проналазака спадају проналасци које је запослени 
проналазач створио:

• изван својих редовних радних дужности,
• у вези са активношћу послодавца или 
• коришћењем материјално–техничких  средстава, информација 

и других услова које је створио послодавац.

33  С. Марковић, „Патентно право“, Београд, 1997, стр. 347.
34  С. Марковић, Д. Поповић, „Право интелектуалне својине“, Београд, 2015,  стр.246.
35  Чл. 60. Закона о патентима, „Сл. гласник РС“, бр. 99/2011, 113/2017.
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Овде је реч о проналасцима до којих запослени дође у вези са 
активностима послодавца или уз коришћење материјално – техничких 
средстава, информација и других услова које је обезбедио послодавац. 
Право на заштиту има запослени проналазач с тим што послодавац 
има право на економско искоришћавање проналаска. Код настанка 
наведених проналазака, допринос послодавца је мањи него код настанка 
проналазака из прве групе, али је ипак довољно битан, тако да се ти 
проналасци сматрају створеним извршењем уговора о раду. Може се 
рећи да се допринос послодавца настанку проналазака из друге групе, 
састоји у омогућењу запосленом да користи информације и друге услове 
које је створио послодавац. Такође, велики број ових проналазака настаје 
тако што запослени користи материјална средства послодавца, као што 
су алати, сировине, лабораторија.36 Најчешћи пример проналазака који 
настају „у вези са активностима послодавца“ чине тзв. проналасци 
подстицаја. Реч је о проналасцима који су настали захваљујући томе што 
је запослени, пратећи активности послодавца, уочио одређене техничке 
проблеме чијем је решавању приступио, или је, пак назрео одређена 
техничка решења која је затим разрадио и дошао до проналаска.37. 
Проналазач и запослени су у обавези да закључе уговор о лиценци за 
одређени проналазак и да уговором предвиде накнаду коју послодавац 
мора исплатити проналазачу. Према томе, запослени је дужан да на 
захтев послодавца пренесе искључиво право привредног искоришћавања 
проналаска чији је он носилац.38

Запослени проналазач је дужан да одмах по настанку проналаска 
поднесе писмени извештај послодавцу, којим га обавештава о проналаску. 
У колико је реч о пронласцима из прве групе проналазака, послодавац је 
дужан да запосленог писмено обавести у року од два месеца од пријема 
уредног извештаја, да ли сматра да проналазак припада првој групи 
проналазака. Ако запослени пропусти да поднесе извештај послодавцу, 
рок почиње да тече од дана сазнања послодавца за проналазак. Послодавац 
је дужан да поднесе патентну пријаву у року од шест месеци од дана када 
је запослени примио обавештење од послодавца да проналазак припада 
првој групи проналазака., док је са друге стране, проналазач у обавези 
да пружи послодавцу све информације неопходне у поступку заштите 
проналаска. Ако послодавац не жели да поднесе пријаву, мора о томе  у 
року од два месеца обавестити у писменој форми проналазача који има 
36  Ibid, стр. 246.
37  С. Марковић, Патентно право, Београд, 1997, стр. 354.
38  В. Бесаровић, Интелектуална својина, индустријска својина и ауторско право, 
Београд, 2005, стр.  112.
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право да заштити проналазак на своје име.Уколико послодавац оцени 
да проналазак обухвата неку од производних тајни послодавца и из тих 
разлога одлучи да не поднесе патентну пријаву, у обавези је да о томе у 
року од два месеца у писменој форми  обавести запосленог проналазача.

Законом је предвиђена посебна тужба за заштиту права запосленог 
проналазача или послодавца, која се може поднети у року од две године 
од објаве пријаве патената, али не касније од две године од престанка 
уговора о раду.39

3. Ауторска дела створена у радном односу

Поред права индустријске својине, права интелектуалне својине 
чине и ауторска и сродна права. Ауторско право настаје самим чином 
настанка ауторског дела и признаје се аутору књижевне, научне или 
уметничке творевине, за разлику од права индустријске својине која 
настају у управном поступку пред надлежним органом на основу 
донетог решења. Као и код проналазака, и код ауторских дела која су 
настала захваљујући финансијској подршци и организацији пословних 
субјеката, намеће се питање, коме признати својство носиоца ауторског 
права, послодавцу или аутору. Изналажење равнотежне тачке између 
обострано легитимних интереса и позиција носилаца капитала 
наспрам индивидуалних субјеката ауторског и уопште интелектуалног 
ангажовања за законодавца, а посебно у пракси, представља деликатан 
задатак. Као и свака друга интелектуална творевина, ауторско дело је 
само једна од врста резултата рада запосленог, те нема разлога да се 
однос између послодавца и запосленог измешта изван оквира радног 
права. Али ако се ова ствар посматра са позиција ауторскоправне 
заштите, субјективно право поводом насталог ауторског дела задржава 
његов творац, при чему је од примарног значаја околност да је настало 
у радном односу. 40

Основни принцип је да правна правила из области ауторског права 
имају правни режим lex specialis правила у односу на правна правила 
из области рада, који су у овом случају lex generalis прописи. У прилог 
томе иде и општоприхваћено гледиште по коме је питање колизије 
између ове две правне дисциплине одавно апсолвирано. То је резултат 
чињенице да ауторско право и радно право као две засебне гране права 
имају своје место у правним системима, које често зависи од државног 

39  С. Марковић, Д. Поповић, Право интелектуалне својине, Београд, 2015,  стр. 246.
40  С. Гавриловић, Правни режим ауторских дела створених у радном односу, Правни 
живот, бр. 11/2006, стр. 1026.
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уређења. Наиме, преовладава став да је кумулативна примена прописа 
из ауторског и радног права прихватљива, а ауторско дело из радног 
односа је посебни институт који се изучава у оквиру ауторског права.41 

Правни статус ауторског дела створеног у радном односу зависи 
од тога да ли ауторскоправни поредак припада англосаксонском или 
континенталном правном систему. Карактеристика англосаксонског 
правног система је да је тежиште на заштити објекта – ауторског дела, 
а не субјекта – аутора, који је творац дела. За континентални правни 
систем је карактеристично да је тежиште на заштити личних интереса 
аутора који се састоје како у економском искоришћавању дела, тако и у 
личном односу творца према свом делу. Због тога, ауторско дело може 
припадати само аутору. Разлика између наведена два правна система 
се састоји у томе што у англосаксонском правном систему  изворни 
носилац ауторског права може бити не само идејни творац дела, већ и 
онај који је инвестирао у настанак истог, док у континенталном правном 
систему, изворни носилац ауторског права може бити искључиво 
аутор.42Наше право, будући да припада континенталном правном 
систему, сматра аутором творца дела, с тим да он овим правом увек 
може располагати путем уговора са послодавцем, или, ако уговора нема, 
то право у одређеном обиму и под одређеним условима ex lege прелази 
на послодавца.43Дакле, запослени је увек оригинарни носилац ауторског 
права, а послодавац је деривативни носилац и он не може стечена права, 
без одобрења запосленог, преносити на трећа лица, осим ако уговором 
није другачије одређено.44

У правној литератури се наглашава да је наведени начин уређења 
правног статуса ауторских дела створених у радном односу, у корист 
запосленог, јер на тај начин оснажују правну позицију за преговоре са 
послодавцима о својим ауторским правима. Ипак, пракса показује да 
се добра намера  законодавца понекада претвара у своју супротност, јер 
запослени немајући добру преговарачку позицију, по правилу потписују 
уговоре о раду који омогућавају послодавцима неограничено право 
искоришћавања ауторског дела запосленог.45 Поред имовинскоправних 

41  В. Спасић, Љ. Стефановски, Правни режим ауторских дела створених у радном 
односу у праву Србије и Македоније, op. cit., стр. 171.
42   И. Глиха, Права на ауторским делима насталим у радном односу и по поруџбини, 
Зборник Правног факултета у Загребу, 56, 2006, стр. 794.
43  С. Марковић, Д. Поповић, op. cit., стр. 244.
44  В. Спасић, Љ. Стефановски, Правни режим ауторских дела створених у радном 
односу у праву Србије и Македоније, op. cit., стр. 177.
45  Р. Матановац Вучковић, Правни статус ауторских дела створених у радном односу 
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овлашћења, послодавц ex lege стиче и дозволу да објави дело, јер без ње, 
извесно, не би могао да почне са коришћењем дела. Међутим, послодавац 
у вршењу искључивих права на делу запосленог аутора има два, законска 
ограничења. Прво се односи на време, те су права послодавца ограничена 
на 5 година почев од завршетка дела, што значи да по протеку овог 
рока, аутор поново стиче права на економско искоришћавање дела. 
Друго ограничење је предметно, послодавац има искључиво право на 
искоришћавање дела под условом да је то искоришћавање у оквиру 
његове редовне делатности. Аутору такође припада посебна накнада 
зависно од ефеката искоришћавања дела. Критеријуми за утврђивање 
висине и начина плаћања накнаде која припада аутору по основу 
коришћења његовог дела од стране послодавца, уређују се општим актом 
или уговором о раду.46 Треба нагласити да послодавац није дужан да 
користи ауторско дело створено у радном односу, што свакако не утиче 
на ток петогодишњег рока трајања искључивих права коришћења. У тој 
ситуацији послодавац није дужан да исплаћује посебну накнаду аутору.47 
Изузетак од начела да ауторско право на ауторским делима створеним 
у радном односу припада запосленом, а не послодавцу, законодавац је 
прописао у случају када је извршењем уговора о раду настао рачунарски 
програм. Наведена одредба је у складу са чл. 2. ст. 3. Директиве ЕУ о 
правној заштити рачунарских програма. Уколико уговором није другачије 
одређено, послодавац постаје носилац имовинскоправних овлашћења 
на рачунарском програму на основу законске цесије48.  У складу са 
поменутом Директивом и у нашем актуелном Закону о ауторским и 
сродним правима је прописано да ако је ауторско дело рачунарски 
програм, трајни носилац свих имовинскоправних овлашћења на делу 
постаје послодавац, ако уговором није другачије одређено.49 Послодавац 
је обавезан да приликом коришћења ауторског дела створеног у радном 
односу наведе име или псеудоним аутора, иначе ће повредити ауторово 

на свеучилиштима, Зборник Хрватског друштва за ауторско право, Волумен 11-12, 
стр. 13, доступно; http://hdap-alai.hr/wp-content/uploads/2014/06/Matanovac-Vuckovic-
Pravni-status-autorskih-djela-stvorenih-u-radnom-odnosu-na-sveucilistu.pdf, (25. 05. 2018)
46  В. Бесаровић, Интелектуална својина, индустријска својина и ауторско право, 
Београд, 2005, стр. 281.
47  С. Гавриловић, op. cit., стр. 1031.
48  Р. Матановац Вучковић, Правни статус ауторских дела створених у радном 
односу на свеучилиштима, оp. cit., стр. 15, доступно: http://hdap-alai.hr/wp-content/
uploads/2014/06/Matanovac-Vuckovic-Pravni-status-autorskih-djela-stvorenih-u-radnom-
odnosu-na-sveucilistu.pdf, (25. 05. 2018)
49  Чл. 98. Закона о ауторском и сродним правима, „Сл. гласник РС“, бр. 104/2009, 
99/2011, 119/2012, 29/2016.
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право. Како би у потпуности сагледали позицију аутора, потребно је 
нагласити да аутор и у периоду уживања искључивих имовинских права 
од стране послодавца, задржава сва остала права, односно по истеку 
рока коришћења од стране послодавца сва та права му се регенеришу.50

Како интелектуална својина пружа заштиту резултатима људског 
рада, било је раније поборника о идентификовању ауторског права са 
радним правом, па се сматрало да се радно право може применити 
не само у случајевима када аутор створи дело у радном односу, већ 
и у свим осталим случајевима, јер је сваки интелектуални продукт, 
производ рада, те аутор има право на награду на основу доприноса 
друштвеној заједници. Наведено схватање се данас не може прихватити, 
јер интелектуална својина штити стваралаштво а не рад, те имовинска 
вредност интелектуалног добра не зависи од утрошеног рада, већ 
подлеже другим критеријумима. Додирне тачке интелектуалне својине 
и радног права долазе до изражаја само када је дело створено у радном 
односу, међутим и у тим случајевима разграничена је област радног 
права од интелектуалне својине, односно, као што смо видели, норме 
индустријске својине и ауторског права предвиђају посебан режим за 
дела створена у радном односу.51
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Inventions and Authorship created in Employment 

Summary

Inventions and authorship created in employment are the intellectual 
creations, created by the author during the employment, performing their 
regular working duties. The legal regime of intellectual property created 
in employment is different in relation to intellectual property that is out of 
work, i.e. so-called freelancer. Since there is creation in whose creation are 
involved two persons with different contributions, material-technical and 
intellectual, the query is: who is original and who is derivative holder of the 
authority from the corpus of the subjective rights? The key question that ari-
ses is: should be given an advantage to the employer - as a bearer of capital 
(material resource) or an employee - as a bearer of the knowledge (i.e., an 
intellectual resource)? In answering this question we come to the „conflict“ 
of two disciplines - working principles and postulate on the one hand, and 
on the other hand, the postulate of intellectual property rights. The need to 
reach a compromise between the two fields of law led to the establishment of 
a special legal regime for the intellectual creations created in employment.
The authors emphasize that it must be bear in mind that this problem is given 
little attention in labor right theory, although significantly higher number of 
intellectual creations are created in employment.In this paper, the analyzed 
inventions are created in employment as well as the authorship work created 
in employment, because traditionally their scope and importance distinguish 
themselves from other intellectual property. According to the author, in the 
Republic of Serbia, this issue is well-regulated, when it comes to inventions, 
and partly the authorship work, but not when it comes to other intellectual 
property rights.

Key words: intellectual creation, employment, invention in employment, 
authorship work in employment.
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ЗАПОШЉАВАЊЕ У ЈАВНОЈ СЛУЖБИ 
ПОСТСОЦИЈАЛИСТИЧКИХ ЗЕМАЉА: ПРЕМА 

МЕНАЏЕРИЗМУ ИЛИ ПОЛИТИЗАЦИЈИ?

Апстракт: У раду се анализира развој службеничких законодав-
става и сустава запошљавања јавних службеника од почетка 
1990-их до данас у три постсоцијалистичке земље - Мађарској, 
Литви и Словенији, које су постале чланице Еуропске уније 
2004. С обзиром да су тијеком процеса придруживања требале 
успоставити службеничко законодавство и прилагодити 
службеничке суставе ЕU стандардима како би потицале 
професионализацију и merit сустав, а сузбијале политизацију у 
одабиру и запошљавању службеника и водећег особља, утврђује 
се јесу ли, у којој мјери и којим методама успјеле остварити 
те циљеве. Закључује се да је, унаточ почетном формалном 
уједначавању и усклађивању с ЕУ стандардима, свака од три 
земље одабрала другачији начин рјешавања проблема, те да је 
Литва успјешнија од Словеније, која је задржала статус qуо, као 
и Мађарске, која је посљедњих година назадовала и политизирала 
сустав запошљавања. То указује да, унаточ израженој намјери за 
унификацијом и управном конвергенцијом, не постоје јединствени 
рецепти те да ће свака земља морати пронаћи властити 
пут у складу са својом управном традицијом те политичким, 
господарским, социјалним и другим околностима.  

Кључне ријечи: Запошљавање, службенички сустав, Мађарска, 
Литва, Словенија.
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1. Увод

Све до II свјетског рата развој службеничких сустава у 
земљама Средње и Источне Еуропе ишао је различитим путевима 
те био одређен друштвено-политичким околностима у којима су се 
налазиле.  У раздобљу социјализма управна је традиција прекинута, 
више или мање развијени службенички сустави су преобликовани 
сукладно марксистичко-лењинистичкој идеологији, а службенички се 
закони укидају и замјењују опћим радним законодавством. Распадом 
социјализма ђеломице се реафирмирају стари службенички сустави, 
а ђеломице уводе нови елементи по узору на западне земље. Највише 
је утјецаја имао њемачки, а потом француски управни сустав, док су 
балтичке државе биле значајно инспириране скандинавским моделима.

Земље кандидаткиње за чланство у Еуропској унији (EU) морале 
су ускладити своје законодавство с еуропском правном стечевином (acqu-
is communautaire) па је одређивањем приступних критерија неизравно 
постављена и граница у креирању службеничких сустава потенцијалних 
земаља чланица. Посебно су била значајна мјерила Еуропске комисије 
која су била снажно усмјерена на деполитизацију и професионализацију 
државне и јавне управе те доношење службеничког законодавства 
којим је требало у што већој мјери ограничити политичке критерије, 
корупцију, непрофесионалност, неодговорност и неучинковитост у 
јавним службама. Ново је законодавство настојало успоставити критериј 
способности (merit-system), насупрот широко примјењиваном критерију 
подобности, како у погледу селекције кандидата за јавну службу, тако 
и у погледу напредовања, награђивања и дисциплинске одговорности 
јавних службеника.

Раздобље до приступања у ЕУ било је обиљежено својеврсном 
еуфоријом и напорима на усклађивању законодавства те јачању управне 
способности за усвајање специфичних елемената acquis-а. Међутим, 
стварање неполитичке и професионалне јавне управе није напредовало 
жељеном брзином јер успјешност реформи службеничког и ширег 
управног сустава захтијева  много дубље промјене од формалне промјене 
норми. Старе идеолошке догме и политизираност, традиција злоупотребе 
власти, корупција, ауторитарна управна култура, те велики недостатак 
професионалности, уз постојање фрагментираних политичких снага 
које нису биле у стању осигурати прикладно политичко усмјерење и 
политичко водство за јавне службенике, знатно су отежале остварење 
зацртаних циљева1.
1 Више у: Г. Марчетић, Јавни службеници и транзиција, Загреб: Друштвено 
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Овим се радом жели утврдити је ли се у раздобљу након 
приступања у ЕУ догодио позитиван помак у погледу запошљавања 
и одабира јавних службеника, односно јесу ли законодавство и пракса 
напредовале према усвајању merit начела, јачању професионализације 
и смањењу политизације. Такођер, је ли идеја увођења менаџерских 
метода које су у посљедња два десетљећа преузеле скандинавске и бројне 
западноеуропске земље једнако присутна и у кругу источноеуропских 
земаља с обзиром да на почетку транзицијског процеса то није био 
случај. Наиме, тијеком 1990-их Источна Еуропа је била фокусирана на 
традиционалне управне реформе које је Западна Еуропа много раније 
провела па су у том погледу заостајале за глобалним менаџерским 
трендом.   

С обзиром да није могуће обрадити све земље које су ушле 
у ЕУ, јер то далеко премашује опсег овога рада, одабране су три 
постсоцијалистичке земље које су приступиле у ЕУ 1. свибња 2004. 
тијеком највећег проширења, а које су у географском, повијесном и 
културном смислу сличне и Хрватској и Србији. Све три припадају у ред 
релативно малих земаља, земљописно су ближе западном и сјеверном 
дијелу Еуропе, а у повијести су биле под њезиним изравним утјецајем. 
Њихови управни сустави показују сличности у погледу специфичног 
службеничког законодавства. Уз то, Мађарска, а особито Словенија, која 
је заједно с Хрватском и Србијом била и у саставу бивше Југославије, 
показују сличан пут повијесног развоја управних сустава још од доба 
Аустро-Угарске монархије, те су све биле под аустријским и њемачким 
утјецајем.   

2. Мађарска

Већ од краја 1880-их у Мађарској се уочава развој према каријерном, 
затвореном службеничком суставу да би између два свјетска рата имала 
довршен службенички сустав који се поступно изградио кроз низ 
законских прописа. Особе запослене у јавној служби имале су значајне 
привилегије и високи социјални престиж. Завршетком ИИ. свјетског 
рата и успоставом социјалистичког сустава развој професионалне управе 
се прекида, закони којима се прописивао статус и увјети запошљавања 
јавних службеника укинути су, а на службенике се почело примјењивати 
приватно право које је вриједило за све запослене. Но, већ од 1970-их 
година такав идеолошки и политички став блиједи те почиње усмјерење 
ка професионализацији.  
велеучилиште и Конрад Аденауер Стифтунг, 2005,
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Управне су реформе у Мађарској започеле прије пада старог 
сустава, што јој је донијело предност у односу на друге земље кандидате 
за чланство у ЕУ. Концепт Закона о  јавним службеницима израђен је 
још 1989. уочи почетка транзицијског процеса, а ступио је на снагу 
1992. те је представљао први закон такве врсте у цијелој регији. Њиме је 
постављен широки правни темељ за службенички сустав који се заснива 
на merit начелима. Законски стандарди су обвезивали цјелокупну јавну 
управу, но службенички сустав није био централизиран као што није ни 
данас. Каснији су се реформски процеси углавном састојали од убрзаног 
усвајања управних начела и стандарда који вриједе у земљама чланицама 
ЕУ углавном по узору на њемачки модел2. 

Развој службеничког сустава у постсоцијалистичкој Мађарској 
може се пратити кроз три раздобља: прво, од успостављања новог 
службеничког законодавства доношењем Закона о јавним службеницима 
1992. (ЗЈС/М) до значајнијих амандмана Закона 2001., друго, од 
2001. до 2010. и треће, од 2010. до данас кад су проведене реформе 
службеничког законодавства као дио ширих реформских мјера тзв. 
Магyарy реформског програма јавне управе. За вријеме првог раздобља 
регулација службеничког законодавства почива на вриједностима 
традиционалног, њеберијанског модела јавне управе док је од средине 
2000-их нагласак све више на менаџерским методама управљања људским 
потенцијалима. Међутим, треће раздобље након 2010. карактеризира 
изразита политизација јавне службе која је готово експлицитно изражена 
у службеничком законодавству3.  

Главни су циљеви Закона из 1992. ишли у два главна правца. С 
једне стране настојало се неутрализирати и јасно одвојити политику 
од јавне управе, док се на другој страни смјерало ка утемељењу 
“затвореног”, каријерног службеничког сустава, у којем ће јавни 
службеник обављати службу као свој животни позив па су се службеници 
у правилу запошљавали на неодређено вријеме. Сустав селекције 
се темељио на законом прописаним опћим предувјетима, но главни 
захтјеви за улаз у службу односили су се на потребне образовне и 
професионалне квалификације. Амандманом из 2001. није се мијењао 
облик класификацијског сустава.4 Затвореност сустава показивала је и 

2  Ибид., стр. 170.-171., 176.-178.
3  I. Ványolósi и G. Hajnal, Hungarian Public Administration: From Transition to 
Consolidation. У: S. Liebert, S. E. Condrey, D. Goncharov (ур.) Public Administration in 
Post-Communist Countries, London: CRC Press, 2013, стр. 284. 
4  I. György, The Civil Service System of Hungary. У: T. Verheijen и A. Kotchegura (ур.) 
Civil Service Systems in Central and Eastern Europe, Cheltenham: Edward Elgar Publishing, 
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негативне карактеристике с обзиром на запошљавање. Наиме, обвеза 
јавног натјечаја била је прописана само за челнике ођела у Уреду 
премијера, министарствима и средишњим управним организацијама 
изравно одговорнима Влади док остали јавни службеници нису били 
обухваћени тим одредбама. Сватко тко је испуњавао опће увјете за 
пријам у службу могао је поднијети захтјев темељем “позива” од стране 
управне организације која је имала упражњено радно мјесто тако да су 
у пракси министарства на различит начин селекционирала кандидате 
(оглашавањем, натјечајем, путем особних познанстава или тражењем у 
образовним институцијама).5   

У раздобљу од 2008. до 2010. постављени су стандардизирани 
натјечајни поступци за сва службеничка радна мјеста, а натјечајни 
поступак се ђеломично централизирао те се почео јавно објављивати на 
интернетским страницама државних тијела. Прва фаза поступка одвијала 
се при средишњем тијелу државне управе надлежном за службеничке 
односе и укључивала провјеру опћих кандидатових способности за 
рад у јавној служби кроз два облика писаног тестирања и интервју. По 
успјешно савладаној опћој провјери кандидатових способности кандидат 
је могао приступити тестирању вјештина, искуства и знања за конкретно 
радно мјесто у јавној служби. Ово тестирање се у неким случајевима 
проводило чак и кроз три методе: писано тестирање, интервју и провјера 
кандидатових способности при оцјењивачким центрима. Кандидати су 
се примали на обавезни пробни рок у трајању од шест мјесеци.6 Иако 
је регулација сустава запошљавања имала одређене мањкавости, може 
се рећи да је довела до стандардизације натјечајног поступка, ширења 
круга могућих кандидата за рад у јавној служби и веће транспарентности 
запошљавања у јавној служби.7  

Међутим, доласком на власт Виктора Орбана 2010. ове одредбе 
о запошљавању су ђеломично укинуте или стављене изван примјене, 
након чега је 2011. био донесен нови Закон о јавним службеницима. Док 
су у пријашњем суставу били примијењени објективни критерији којима 
се требао осигурати одабир најбољих кандидата, чини се да је нова 
реформа била усмјерена омогућавању запошљавања политички подобних 

1999, стр. 135.-137., 152.-154.
5  Г. Марчетић, оп.цит., стр. 177.-178., 190.-191.
6  V. Linder, Balancing between the Career and Position-based Systems. Some Aspects of 
Recent Developments in Civil Service Legislation in Hungary, Acta Juridica Hungarica, 
2011, бр. 1., стр. 71. 
7  I. Ványolósi и G. Hajnal, оп.цит., стр. 284. 
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кандидата.8 Штовише, нови Закон „политичку лојалност“ изричито 
одређује као један од критерија примања у службу чиме су у мађарски 
сустав јавне службе експлицитно уведени елементи spoils сустава9. 
Закон не поставља детаљније увјете за провођење натјечајног поступка, 
већ само опће увјете које мора задовољити кандидат: пунољетност, 
националност (с ограничењима које прописује право EU), ступањ 
образовања и некажњаваност10. Додатни увјети за примање у службу 
прописани су Владиним декретом у којем се одређује ступањ стручне 
спреме за поједина службеничка мјеста. Међутим, одредбе декрета 
односе се само на дио службеничких радних мјеста, а прописани увјети 
су нејасни па се на исто мјесто може примити особа са средњошколским 
и с факултетским образовањем. Увјети попут радног искуства у јавној 
служби или управљачко искуство готово се уопће не користе за примање 
у службу.11 

Упражњена радна мјеста више се не оглашавају на њеб страници 
средишњег тијела државне управе надлежног за службеничке односе, али 
су мјеста у служби отворена и кандидатима изван управе. Запошљавање 
је изразито децентрализирано те се по својим карактеристикама више 
темељи на класификацији радних мјеста од сустава запошљавања у 
већини других земаља чланица OECD-а12. Опћи и стандардизирани 
тестови за улазак у службу су укинути, а запошљавање се темељи у 
већој мјери на субјективној процјени челника тијела који има широке 
овласти у одређивању процедуралних правила за одабир кандидата, 
садржаја натјечаја и додатних увјета за одабир кандидата. У пракси 
се стога догађа да су увјети натјечаја најчешће прилагођени оном 
8  K. Staroňová и G. Gajduschek, Politico-Administrative Relations in Slovakia and Hungary: 
the Road to professionalization of Civil Service? У: Ch. Neuhold и S. Vanhoonacker (ур.) 
Civil Servants and Politics: A Delicate Balance, Basingtoke: Palgrave Macmillan, 2013, стр. 
128.
9  W. Kickert, T. Randma-Liiv, R. Savi, Fiscal Consolidation in Europe: A Comparative 
Analysis, 2013, стр. 50- <http://www.cocops.eu/wp-content/uploads/2013/10/WP7-trend-
report_final.pdf>
10  OECD, Public Administration and Public Service Development Strategy, 2014-2020. 
Reforms of human resources management of the civil service, 2017, стр. 39. -<https://
read.oecd-ilibrary.org/governance/hungary-public-administration-and-public-service-
development-strategy-2014-2020/reforms-of-human-resources-management-of-the-civil-
service_9789264286535-6-en#page2
11  G. Gajduschek и V. Linder, The Civil Service System in Hungary. У: A. Patyi и Á. Rixer 
(ур.) Hungarian Public Administration and Administrative Law. Passau: Schenk Verlag 
GmbH, 2014, стр. 506.-507.
12  OECD, Human Resources Management Country Profiles: Hungary, 2012, стр. 3. 
-<https://www.oecd.org/gov/pem/OECD%20HRM%20Profile%20-%20Hungary.pdf>
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кандидату којег се жели запослити.13 Према рецентном истраживању 
из 2016., усмени интервју и референце су темељне методе селекције 
професионалних службеника као и водећег особља у већини мађарских 
управних организација14. Закон прописује да водеће особље мора имати 
најмање ВСС док су натјечајни поступак и одабир кандидата предмет 
одлуке премијера чиме су му дате широке овласти.15  

3. Литва

У другом дијелу 18. ст. Балтик долази под власт руског Цара чија 
је напредна бирокрација вршила позитиван утјецај на читавом подручју 
тадашње Русије да би уочи 20. ст. представљала истакнуту либералну и 
модернизацијску снагу западног усмјерења, која је водила политички и 
друштвени развој земље. Стјецањем независности (1918. и 1920.) балтичке 
земље улазе у квази-парламентарне демокрације и национализма но 
интелигенција је већ усвојила образац професионалне јавне управе 
па је убрзо утемељен службенички сустав, значајно надопуњен 
западноеуропским управним моделима, првенствено њемачког. Двадесет 
двије године независности биле су једини период до 1990. у којем је 
Литва имала искуство с властитим управним развојем. Након совјетске 
окупације (1940.) веза с еуропском јавном управом те политичким и 
економским институцијама је развргнута, а слиједећих пола стољећа 
балтичке земље су подвргнуте управи совјетске номенклатуре који је 
концепт био врло стран релативно развијеној управној традицији која 
се наслањала на западне концепте.16  

Све до 1990. Литва је слиједила совјетски модел службеничког 
сустава те је имала врло мало иницијативе за развијање и извршавање 
властите политике. Након пада социјализма службенички сустав је био 
подвргнут великим промјенама, али су негативни аспекти централизма, 
сустава номенклатуре и политичке лојалности и даље имали велики 
утјецај па су политичке везе и пријатељства имале значајну улогу у 

13  K. Staroňová и G. Gajduschek, оп.цит., стр. 130.
14  Z. Karoliny и J. Poór, The practice of human resource management in Hungary&Slovakia., 
2016, стр. 30-<http://lser.la.psu.edu/cihrs/documents/HR_Practice_Hungary_Slovakia_ 
2016_Research_Monograph_v1a.pdf> 
15  K. Staroňová, G. Gajduschek и A. Uudelepp, Senior Civil Service in Central and Eastern 
Europe: case study of Estonia, Hungary and Slovakia. У: J. Nemec (ур.) Europeanisation in 
Public Administration Reforms. Bratislava: NispaCEE, 2016, стр. 104. 
16  S. Vanagunas, S., The Civil Service in the Baltics. У: T. Verheijen и A. Kotchegura (ур.) 
Civil Service Systems in Central and Eastern Europe, Cheltenham: Edward Elgar Publishing, 
1999, стр. 213.-218.
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запошљавању и напредовању управног особља. Јавним службеницима 
су недостајале менаџерске вјештине, а професионалне и управљачке 
способности локалних службеника и дужносника су значајно варирале.17     

1995. основано је Министарство за реформе јавне управе и локалне 
власти, које је припремило документ Стратегија реформе јавне управе 
те поставило основне циљеве реформе, редефиниравши их 1998. Тада је 
изгласан и Закон о јавним службеницима, који је поставио конфузан и 
нејасан службенички сустав па је средином 1999. замијењен Законом о 
јавној служби (ЗЈС/Л). Нови је Закон утврдио основна начела јавне службе 
која се базирају на правним правилима, мерит начелима, политичкој 
неутралности и транспарентности. Донио је опће одредбе за службенике 
у цјелокупној јавној управи, а обухватио је начин запошљавања и 
селекције, сустав класификације, платни сустав, развој каријере, 
оспособљавање, те права и дужности јавних службеника. ЗЈС/Л се слабо 
извршавао осим у случајевима запошљавања, но и таква ограничена 
примјена довела је до побољшања квалитете особља и придонијела 
деполитизацији управе. Амандманом из 2002. промијењене су и додане 
многе одредбе, међу којима и оне о запошљавању.18 Регулирани су опћи 
увјети и запреке за пријам у јавну службу, одређене су особе које доносе 
одлуку о пријему у службу и тијела укључена у проведбу натјечајног 
поступка, док је детаљнија регулација тијека натјечајног поступка 
препуштена регулацији Владе19.

Измјенама ЗЈС/Л из 2012. уведен је нови модел запошљавања који се 
базира на компетенцијама кандидата (competency based model). Примјена 
модела предвиђена је Владином одлуком Програм побољшања јавне 
управе 2012-2020 и развојном стратегијом литванског парламента Литва 
2030, док су мјере, рокови и одговорност за имплементацију модела 
детаљније прописане Владином одлуком Национални програм напретка 
Литве 2014-2020. Од 2014. примјена модела проширена је и на сустав 
оспособљавања и усавршавања у служби.20 Уз литванско држављанство, 
17  E. Jasaitis, Lithuania: A Civil Service System in Transition. У: T. Verheijen и A. 
Kotchegura (ур.) Civil Service Systems in Central and Eastern Europe, Cheltenham: Edward 
Elgar Publishing, 1999, стр. 300.-301.
18 Види у: Г. Марчетић, оп.цит., стр. 178.-180.
19  L. Daujotaitė-Prūsaitienė, Competitive selection in the civil service of Lithuania, 2008, 
стр. 13.-  <http://www.google.co.jp/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=
2ahUKEwiRwq2itbrdAhWkB8AKHU8GDykQFjAAegQICBAC&url=http%3A%2F%2Fw
ww.rapc.gov.md%2Ffile%2FCompetitive%2520selection_Lithuania_2008.ppt&usg=AOvVa
w0ByH9CU92mmjIrX5Ud2C7E> 
20  L. Liukinevičienė, Implementation of civil service competency model in 
Lithuania, 2017, стр. 138.-139. <http://dspace.upce.cz/bitstream/handle/10195/67933/



Гордана Марчетић, Ива Лопижић, Запошљавање у јавној служби 
постсоцијалистичких земаља..., стр. 19-40, XXII (2/2018)

27

познавање литванског језика, доби између 18 и 65 година те посебних 
увјета прописаних описом радног мјеста, ЗЈС/Л сада додаје и нове увјете 
за обављање посла који се односе на посједовања опћих, специјалних 
и менаџерских способности21. С обзиром на то уведена је процјена три 
скупине компетенција кандидата: опћих (које се   примјењују на све 
службенике), менаџерских (које се односе на челнике и њихове замјенике) 
и специфичних односно професионалних (које се односе на компетенције 
потребне за обављање специфичне скупине послова)22. Разина тражених 
остварења одговара сложености радног мјеста па су за сложенија радна 
мјеста постављене више разине тражених компетенција23. Измјенама 
ЗСЈ/Л уведена је и ђеломична централизација натјечајног поступка 
одређивањем да се прва фаза поступка која укључује провјеру опћих 
способности проводи при средишњем тијелу државне управе надлежном 
за јавну службу, док се друга фаза проводи при појединој институцији.24  

Нови тестови за утврђивање опћих компетенција квалитативно 
се разликују од пријашњих тестова који су се темељили на познавању 
законских одредби те укључују провјеру кандидатове способности 
за учење, вербалне и математичке вјештине, вербално, математичко 
и логичко размишљање те способност комуницирања, аналитичког 
размишљања и организације. Задатке аутоматски генерира компјутерска 
база која садржи око 2.000 различитих задатака чиме се спрјечава 
да кандидат сазна одговоре на питања прије тестирања. Кандидати 
који положе тест опћих компетенција приступају тесту специфичних 
компетенција који се одвија пред комисијом поједине институције 
у форми интервјуа. С циљем осигурања што веће стандардизације 
усмених разговора, донесен је Практични водич за одабир јавних 
службеника с детаљним смјерницама о врсти питања, евалуацији 
одговора и практичним примјерима, а 75% службеника који суђелују 
у раду комисија је похађало течај провођења интервјуа. Кандидати 
за менаџерске позиције, након теста опћих способности, обављају 
тестирање менаџерских компетенција при средишњем тијелу државне 
управе надлежном за јавну службу. Тестирање проводе по два психолога 

Liukinevi%C4%8Diene.pdf?sequence=1&isAllowed=y> 
21  чл. 9. ст. 1. ЗЈС/Л ВИИИ-1316
22  L. Liukinevičienė, оп.цит., стр. 137.
23  Civil Service Department of Lithuania, Competency-based civil service human 
resources management. Lithuanian case, 2015, стр. 11.- <http://www.anfp.gov.ro/R/
Doc/2015/Studii%20si%20prezentari/Competency-based%20civil%20service%20HR%20
management_20151022.pdf >
24  Чл. 10. ЗЈС/Л
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у форми полу-структурираног интервјуа, а оцјењују се вјештине 
водства, стратешки приступ, вјештине управљања учинковитошћу и 
теоријско знање кандидата25. Натјечајни поступак обухваћа и провјеру 
знања страних језика (енглески, њемачки, француски) кориштењем 
међународно признатих тестова који се проводе при акредитираним 
центрима за стране језике26. Коначну одлуку о пријему у службу у 
правилу доноси челник институције27.

Нова регулација запошљавања значила је пријелаз од легалистичког 
приступа према идејама новог јавног менаџмента у чијем је фокусу 
нагласак на опће и менаџерске способности службеника28. Модел је 
изграђен на темељу анализе сустава запошљавања у пет еуропских 
држава (Њемачка, Француска, Велика Британија, Низоземска, Грчка 
и Белгија) и институцијама ЕУ те досадашњих литванских искустава 
са запошљавањем у јавној служби29.  Нови сустав довео је до смањења 
трошкова провођења натјечаја за 1,5 пута, веће транспарентности и 
објективности у провођењу поступка те убрзања провођења натјечајног 
поступка који сада у правилу траје 13 дана, а служба је постала 
примамљивија за тражитеље посла, особито младе. Према проведеним 
истраживањима, 62% службеника је задовољно новим суставом 
запошљавања.30 Ипак, од 1. сијечња 2019. у Литви ступа на снагу нови 
Закон којим ће се увести даљње промјене у суставу запошљавања. 
Натјечајни поступак додатно ће се централизирати те проводити у 
склопу неовисног Центра чије ће поступање бити регулирано Владином 
одлуком, а критерији и мјерила за вредновање кандидата јавно објављени. 
Центар би требао вршити одабир службеника за нижа службеничка 
мјеста односно предлагати челнику тијела да одабере између два најбоља 
кандидата за водеће положаје31.

25  Civil Service Department of Lithuania, Changes in the Civil Service Selection in 
Lithuania, 2015, стр. 4.-5.-<http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2015/Studii%20si%20prezentari/
Civil%20service%20selection%20system%20in%20Lithuania.pdf.> 
26  Ibid. стр. 5. 
27  Чл. 11. ЗЈС/Л
28  R. Tuméné, I. Žukauskaite, Ž. Židonis, Naujoji valstybės tarnautojų atranka: pirmieji 
rezultatai ir įžvalgos, 2014,  стр. 1. –<https://www.researchgate.net/publication/276307537_
Naujoji_valstybes_tarnautoju_atranka_ pirmieji_rezultatai_ir_izvalgos>
29  Civil Service Department of Lithuania, op. cit., стр. 3.
30  Ibid. стр. 6.
31  чл. 11. ЗЈС XIII-1370
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4. Словенија

Развој модерног словенског управног сустава започео је у саставу 
Хабсбуршке монархије. Посебно су значајне биле управне реформе 
које је проводила владарица аустријске царевине Марија Терезија од 
1740. до 1780., на подручју Словеније, Сјеверне Хрватске и Славоније.32 
Завршетком И. свјетског рата распала се и Аустро-Угарска монархија, док 
је већ развијена идеја југославенске заједнице резултирала стварањем 
заједничке Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца која је трајала све 
до 1941. Темељи службеничког сустава постављени су Видовданским 
уставом, који је био значајно инспириран њемачко-аустријском правном 
традицијом. 1862. ступио је на снагу Закон о средишњој управи, а управа 
се убрзано професионализирала.  Служба у јавној управи представљала 
је каријеру, а у њој су се запошљавали најбољи високо образовани 
кадрови.33  

Важност јавне управе нарасла је за вријеме диктатуре краља 
Александра да би након његова убојства 1934. започео процес низа 
реформи јавне управе којима се наглашавала њена независност од 
политике те јачала лојалност према држави. Кроз цијело то раздобље 
чиновничка је професија задржала социјални престиж, одмах иза 
војне. По завршетку ИИ. свјетског рата социјалистичка је Југославија 
окупила Словенију, Хрватску, Босну и Херцеговину, Србију, Црну 
Гору и Македонију у заједничку, федеративну државу па те земље 
слиједе исти развојни пут. Закон о државној управи из 1956. сврстао 
је јавне службенике у посебну групу запослених радника који су 
били у специфичном правном режиму. Устави из 1963. и 1974., као и 
законодавство које се на њих наслањало, бришу правну разлику између 
службеника и радника. “Јавни службеници” преименовани су у “раднике 
у јавној управи” иако се у стварности није ништа промијенило. Управна 
је традиција била врло јака, а опћа перцепција “јавних службеника” 
остала је иста.34   

У првој фази транзицијског раздобља Словенија је била првенствено 
усмјерена на господарске реформе да би се касније окренула питањима 
изградње државних институција и њихове учинковитости. Концем 

32 Више у: Pusić, E., Hrvatska središnja državna uprava i usporedni upravni sustavi, 
Zagreb: Školska knjiga, 1997. 
33  Ж. Севић и А. Рабреновић, The Civil Service of Yugoslavia: Tradition vs. Tradition. 
У: T. Verheijen и A. Kotchegura (ур.) Civil Service Systems in Central and Eastern Europe, 
Cheltenham: Edward Elgar Publishing, 1999, стр. 52.-53.  
34 Ibid, стр. 53.-56.
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1996. Влада је прихватила дугорочну стратегију реформе јавне управе. 
Међу кључним циљевима је постављено питање управљања људским 
потенцијалима, односно успостављање службеничког сустава. На том 
се подручју примјећивала тенденција ка све већој децентрализацији 
одлучивања у односу на запошљавање и развој особља што је повлачило и 
већу одговорност водећих јавних службеника.35 Но, унаточ постављеним 
циљевима Словенија је знатно заостајала на подручју службеничког 
сустава због чега је била континуирано критизирана од стране ЕУ. 
Радни односи запослених у јавној управи  регулирали су се кроз два 
закона из 1991. и 1994. који су темељно припадали радном законодавству 
те били слабо примјењиви у контексту јавне службе.36 Занимљиво је 
да се и данас код пријама у јавну службу не издаје управни акт, већ 
одабрани кандидат склапа уговор о раду с челником тијела37 из чега 
произлази да се није потпуно одустало од радно-правне традиције нити 
у тренутку закључивања трајног службеничког односа, којег се  третира 
као уговорни однос.

Закон о јавним службеницима (ЗЈС/С) ступио је на снагу у 
љето 2003. те се сматра једним од кључних реформских закона којим 
се словенско службеничко законодавство знатно модернизирало 
и ускладило с начелима еуропског управног простора.38 Његово је 
настајање било дуготрајно и мукотрпно због интересне оптерећености 
и великог неразумијевања о стварном значењу службеничког сустава 
које се почело разумијевати тек преузимањем ЕU стандарда.39  

Законом су постављени темељи правне регулације запошљавања 
у јавном сектору док су остала питања у вези провођења јавног натјечаја 
регулирана уредбом Владе40. 

Према ЗЈС/С, кандидат за запослење у јавној служби поред увјета 
прописаних радним законодавством мора имати одређени ступањ 
образовања и стручних квалификација, стручна и функционална 
знања те посебне способности41. Служба је отворена и кандидатима 

35  G. Trpin, Reforma javne uprave u Sloveniji. U: I. Koprić (ur.) Modernizacija hrvatske 
uprave. Zagreb: Društveno veleučilište, 2003, стр. 50.-53.
36  Г. Марчетић, оп.цит., стр. 180.-181.
37  Чл. 84. ЗЈС/С Урадни лист РС, шт. 56/02 з дне 28. 6. 2002.
38  Ковач, П., Досези и мањкавости реформе јавне управе у Словенији, Политичке 
анализе, 2016, бр. 26, стр. 15. 
39  G. Trpin, op.cit., стр. 57.
40  Уредба о постопку за заседбо деловнега места в органих државне управе ин в 
правосодних органи, Урадни лист РС, шт. 139/06 ин 104/10.
41  Чл. 79. ЗЈС/С.
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извана, али је прописано да се упражњена мјеста у првом реду морају 
попуњавати особама које су већ у јавној служби42. Иако санкција 
за непоштивање ове законске одредбе није прописана, у пракси се 
празна мјеста углавном попуњавају кандидатима из службе43. Одабир 
кандидата изван службе најизразитији је код водећег особља у којем 
случају се готово увијек расписују отворени натјечаји, а на које се у 
просјеку пријављује 50% кандидата изван јавне службе44. Натјечај 
мора бити објављен у Службеном гласнику Републике Словеније или 
локалне јединице и на њеб страницама средишњег тијела државне 
управе надлежног за службенички сустав45. Чим је Закон донијет SI-
GMA је подвргла критикама одредбе које не обвезују на провођење 
јавног натјечаја за свако радно мјесто наводећи да је то у супротности 
с одредбама словенског Устава који прописује да сва именовања у јавну 
службу требају бити проведена према јавном натјечајном поступку46.    

Запошљавање у словенској јавној служби у већој је мјери 
децентрализирано него у другим земљама чланицама ОЕCD-а. 
Одлучивање о отварању радног мјеста, поступку јавног натјечаја и 
одабир јавног службеника у надлежности су челника појединог тијела47. 
Челник организације именује одбор за селекцију кандидата, а обично је 
међу члановима одбора водитељ организацијске јединице чије се мјесто 
попуњава.48 Именовање комисије од стране политичког дужносника 
такођер је било предметом критике СИГМА-е јер омогућава утјецај 
политике на одабир службеника.49 ЗЈС/С само наводи могуће методе 
које селекцијски одбор може користити: писано тестирање, усмени 
разговор или неки други облик, те прописује могућност провођења 
тестирања у више фаза50. Писано тестирање није нужно, премда га  

42  Чл. 84. ЗЈС/С 
43  G. Virant и I. Rakar, Public administration characteristics and performance in EU28: 
Slovenia, Brussels: European Commission, 2018, стр. 939. 
44  Нахтигал, Л. и М. Хачек, Politicization of Senior Civil Servants in Slovenia, 
Transylvanian Review of Administrative Sciences, 2013, бр. 39, стр. 115.
45  Чл. 58 и 59. ЗЈС/С
46  SIGMA, Slovenia: Public Service and the Administrative Framework Assessment, Paris: 
OECD, 2002, стр 8., 9., 11.
47  OECD, Human Resources Management Country Profiles: Slovenia, 2012, стр. 3.- 
<https://www.oecd.org/gov /pem/OECD%20HRM%20Profile%20-%20Slovenia.pdf>
48  Чл. 58 и 60. ЗЈС/С 
49  SIGMA, Sustainability of Civil Service Reforms in Central and Eastern Europe Five 
Years After EU Accession, Paris: OECD, 2009, стр. 27. 
50  Чл. 58 и 61. ЗЈС/С. 
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неки челници ипак користе.51 У пракси се користе писани тестови 
којима се провјерава опће и техничко знање (у случају пријаве већег 
броја кандидата), писани есеј с проблемским задатком из специфичног 
подручја (друга фаза) и интервју (трећа фаза)52. У раздобљу до 2008. 
службеници  су морали у року од године дана од примитка у службу 
положити накнадни писани тест при неовисној државној комисији. Тест 
се базирао на познавању правних прописа, а из прве би га успјешно 
положило тек 50 до 60% кандидата. Према мишљењу службеника ово 
тестирање било је неадекватно за провјеру компетенција за радно мјесто 
и сувише бирократизирано. Писано тестирање замијењено је обавезним 
усавршавањем тијеком каријере.53

Одабир водећег особља је од 2003. у рукама Службеничког 
савјета, неовисног тијела које именује комисију за провођење натјечаја, 
у сврху јачања професионализације.54 Међутим, улога Савјета у одабиру 
кандидата ограничена је већим бројем фактора: политички челници 
у хитним случајевима самостално именују натјечајну комисију, могу 
поништити натјечај, а не морају нити образложити којег кандидата с 
листе су одабрали.55 Службенички савјет донио је 2010., 2013. и 2016. 
Стандарде професионалних квалификација с критеријима одабира и 
методама селекције водећег службеничког особља56, док Стратегија 
развоја словенске јавне управе 2015-2020 као један од циљева истиче 
ширење овог модела и на запошљавање осталих службеника57. 

5. Закључак

Распад социјалистичког друштвеног уређења и жеља за 
интегрирањем у Еуропску унију мотивирала је земље кандидаткиње 
на прилагођавање ЕУ стандардима и у службеничким суставима. То 
је, међу осталим, значило усмјерење ка јачању професионализације и 
51  SIGMA, op.cit., стр. 26. 
52  G. Virant и I. Rakar, op.cit., стр. 939.-940.
53  SIGMA, op.cit., стр. 27. 
54  П. Ковач (2011) The Public Administration Reform Agenda in Slovenia, Хрватска и 
компаративна јавна управа, бр. 3, стр. 638.
55  М. Чеховин и М. Хачек (2013) Critical Analysis of Civil Service Politicization in 
Slovenia, World Political Science, бр. 1., стр. 193.
56 Види: Officials Council, Standards of Professional Qualifications, 2016, <http://www.mju.
gov.si/fileadmin /mju.gov.si/pageuploads/NOVO_STANDARDS_OF_PROFESSIONAL_
QUALIFICATIONS_2016.pdf>
57  Government of Slovenia, Public Administration 2020, 2015, стр.76. - <http://www.mju.
gov.si/fileadmin/mju.gov.si/pageuploads/JAVNA_UPRAVA/Kakovost/Strategija_razvoja_
ANG_final_web.pdf>
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увођење мерит начела у законодавства те напоре на смањивању утјецаја 
политике при запошљавању и напредовању јавних службеника и водећег 
особља. У којем су опсегу то учиниле Мађарска, Литва и Словенија?  

За вријеме првог раздобља регулација мађарског службеничког 
законодавства почива на вриједностима традиционалног модела јавне 
управе с нагласком на каријерни сустав и правне вриједности. Сустав 
селекције се темељи на законом прописаним опћим предувјетима, но 
главни критериј одабира су образовне и професионалне квалификације. 
Због затворености сустава јавни натјечај није обавезан што омогућава 
утјецај политике. Средином 2000-их уводе се неке менаџерске методе, 
да би се након 2008. успоставили стандардизирани натјечајни поступци 
за сва службеничка радна мјеста, а натјечајни поступак ђеломично 
централизирао. Међутим, доласком на власт Виктора Орбана 2010. 
одредбе о запошљавању су ђеломично укинуте или стављене изван 
примјене, а 2011. ступа на снагу нови Закон који омогућава запошљавање 
политички подобних кандидата. Штовише, као један од критерија 
примања у службу ЗЈС/М експлицитно наводи „политичку лојалност“. 
Прописима су одређени само оквирни увјете натјечаја, усмени интервјуи 
и референце постају темељне методе селекције професионалних 
службеника, а одабир водећег особља је у рукама премијера. 

Литва улази у транзицијско раздобље с тешким наслијеђем 
централизма, сустава номенклатуре и политичке лојалности. Политичке 
везе и пријатељства имале су значајну улогу у запошљавању и 
напредовању управног особља (особито у локалним и регионалним 
јединицама) све до 1999, када је донијет нови ЗЈС/Л. Одредбе тог закона 
слабо су се извршавале, с изузетком оних о запошљавању, што је довело до 
побољшања квалитете управног особља и придонијело деполитизацији 
управе. Значајна промјена наступа измјенама ЗЈС/Л из 2012. када се 
уводи нови модел запошљавања који се базира на компетенцијама 
кандидата те фокусира на опће и менаџерске способности службеника, 
означавајући пријелаз с легалистичког на менаџерски приступ. 
Ђеломично се централизира и компјутеризира натјечајни поступак за 
испитивање опћих компетенција, интервјуи за испитивање специфичних 
компетенција који се проводе децентрализирано се стандардизирају, 
а кандидати за водеће позиције обављају и тестирање менаџерских 
компетенција при средишњем тијелу. 2019. ступа на  снагу нови Закон 
с даљњим побољшањима у суставу запошљавања.

Словенија је концем 1996. донијела дугорочну стратегију реформе 
јавне управе с кључним циљем утемељења службеничког сустава 
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и законодавства. Но, ЗЈС/С је донијела тек 2013. због чега је била 
континуирано критизирана од стране ЕУ. У подручју запошљавања 
до данас није учињен велики напредак. Јавни натјечај није обавезан, а 
методе одабира су факултативне. Иако је служба отворена и кандидатима 
извана, прописано је да се упражњена мјеста у првом реду попуњавају 
особама које су већ у јавној служби. Но, чак и кад је натјечај расписан, 
челник организације именује одбор за одабир кандидата. Отворени 
натјечај се готово увијек расписује у случају водећег особља чији је 
одабир формално у рукама неовисног Службеничког савјета који именује 
комисију за провођење натјечаја, у сврху јачања професионализације, 
међутим, политички челници у хитним случајевима самостално именују 
комисију, могу поништити натјечај, а не морају нити образложити којег 
кандидата с листе су одабрали. Службенички савјет након 2010. развија 
критерије одабира и методе селекције водећег особља, а нова Стратегија 
предвиђа ширење постављених стандарда и на запошљавање осталих 
службеника. 

На концу се поставља питање је ли и у којој мјери усклађивање с ЕУ 
стандардима и приступање у ЕУ имало утјецаја на развој службеничких 
сустава и унапрјеђење законодавстава пост-социјалистичких земаља? На 
нормативној разини свакако јест. Већина њих је напустила социјалистички 
приступ према којем су статусна питања службеника регулирана опћим 
радним законодавством те је донијела нове службеничке законе. У 
свим су земљама кандидаткињама прије или касније донијети закони 
о јавним службеницима који су барем у формалном смислу смјерали 
ка професионализацији и успостави мерит начела при одабиру и 
напредовању службеника.  Мађарска је водила у том погледу у односу 
на земље регије. Први је службенички закон донијела већ 1992.  док је 
Литва исто учинила три године касније. Словенија је далеко заостала 
за њима  доношењем закона који је ступио на снагу тек у љето 2003.  

У стварности, међутим, ствари су се врло споро кретале према 
напријед показујући да је од идеје до реализације далек пут. Готово 
три десетљећа након пада социјализма запошљавање и одабир јавних 
службеника у Мађарској показује видљиво назадовање према споилс 
суставу и јачању политизације што упућује да су тренутне политичке 
околности и актуална власт пресудан фактор који утјече на службенички 
сустав. Покушаји увођења менаџерских елемената средином 2000-их 
нису оставили већег трага. Словенија и даље тапка на истом мјесту као 
и када је ЗЈС/С ступио на снагу. Иако врло децентрализираног сустава 
запошљавања и задржавања радно-правне традиције код заснивања 
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радног односа, што је ријеткост у еуропским управним суставима, то 
није искористила за увођење менаџерских елемената већ за задржавање 
политичког утјецаја у суставу запошљавања. Једино Литва чини 
значајан искорак од легалистичког према менаџерском приступу те 
објективизацији и  стандардизацији натјечајног поступка, одвајајући 
се од старог политизираног сустава. Вјеројатно је тому придонијела 
чињеница да су балтичке земље у транзицијском раздобљу биле значајно 
инспириране моделима скандинавских земаља које су међу првима у 
Еуропи имплементирале менаџерске методе у јавну управу.   

Изгледно је да се ствари не крећу линеарно те да постоје застоји 
и кораци унатраг који су узроковани различитим факторима, од 
повијесних и географских околности, преко управне традиције до 
политичких интереса актуалних владајућих скупина. Чињеница је да 
постсоцијалистичке земље у тренутку приступања Унији 2004. нису 
у потпуности испуниле постављене стандарде те да је ЕУ прогледала 
кроз прсте и донекле “олабавила” у погледу инзистирања на њиховом 
досљедном испуњавању. Одређени проблеми резистентно опстају до 
данас што указује да се не могу једноставно и брзо ријешити према 
универзалном рецепту или механичким преузимањем из других 
управних сустава. Таква ситуација је песимистична и фрустрирајућа 
ако „дефектност“ трансформације институција те раскорак између 
норме и стварности проматрамо из перспективе „транзиције“ према 
западном моделу. С друге стране, тенденција ка институционалној 
унифицираности, увјетована заједничком потребом деполитизације и 
професионализације, може се проматрати као изазов у проналажењу 
јединствених рјешења које ће свака земља одабрати сукладно својој 
управној традицији те политичким, господарским, социјалним и другим 
увјетима.  

Литература и извори

Civil Service Department of Lithuania (2015) Changes in the Civil 
Service Selection in Lithuania. <http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2015/Stu-
dii%20si%20prezentari/ Civil%20service%20selection%20system%20in%20
Lithuania.pdf.> , приступљено 10.9.2018. 

Civil Service Department of Lithuania (2015) Competency-based civil 
service human resources management. Lithuanian case. 

<http://www.anfp.gov.ro/R/Doc/2015/Studii%20si%20prezentari/Com-
petency-based%20civil%20service%20HR%20management_20151022.pdf>, 
приступљено 10.9.2018.



Гордана Марчетић, Ива Лопижић, Запошљавање у јавној служби 
постсоцијалистичких земаља..., стр. 19-40, XXII (2/2018)

36

Чеховин, М. и М. Хачек (2013) Critical Analysis of Civil Service 
Politicization in Slovenia. World Political Science, бр. 1., стр. 133.-155. 

Daujotaitė-Prūsaitienė, L. (2008) Competitive selection in the civil 
service of Lithuania.   <http://www.google.co.jp/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s
&source=web&cd=1&ved=2ahUKEwiRwq2itbrdAhWkB8AKHU8GDykQ
FjAAegQICBAC&url=http%3A%2F%2Fwww.rapc.gov.md%2Ffile%2FCo
mpetitive%2520selection_Lithuania_2008.ppt&usg=AOvVaw0ByH9CU92
mmjIrX5Ud2C7E>, приступљено 10.9.2018.

Gajduschek, G. и V. Linder (2014) The Civil Service System in Hun-
gary. У: A. Patyi и Á. Rixer (ур.) Hungarian Public Administration and 
Administrative Law. Passau: Schenk Verlag GmbH, стр. 501.-520.

Government of Slovenia (2015) Public Administration 2020. <http://
www.mju.gov.si/fileadmin/mju.gov.si/pageuploads/JAVNA_UPRAVA/Ka-
kovost/Strategija_razvoja_ANG_final_web.pdf> , приступљено  9.10.2018.

György, I. (1999) The Civil Service System of Hungary. У: T. Verheijen 
и A. Kotchegura (ур.) Civil Service Systems in Central and Eastern Europe. 
Cheltenham: Edward Elgar Publishing, стр. 131.-158.

Jasaitis, E. (1999) Lithuania: A Civil Service System in Transition. У: T. 
Verheijen и A. Kotchegura (ур.) Civil Service Systems in Central and Eastern 
Europe. Cheltenham: Edward Elgar Publishing, стр. 299.-323.

Karoliny, Z. и J. Poór (2016) The practice of human resource ma-
nagement in Hungary&Slovakia. <http://lser.la.psu.edu/cihrs/documents/
HR_Practice_Hungary_Slovakia_2016_Research_Monograph_v1a.pdf>, 
приступљено  9.10.2018.

Kickert, W., T. Randma-Liiv, R. Savi (2013) Fiscal Consolidation in 
Europe: A Comparative Analysis. 

<http://www.cocops.eu/wp-content/uploads/2013/10/WP7-trend-re-
port_final.pdf > , приступљено  9.10.2018. 

Ковач, П. (2011) The Public Administration Reform Agenda in Slove-
nia. Хрватска и компаративна јавна управа, бр. 3, стр. 627.-650.

Ковач, П. (2016) Досези и мањкавости реформе јавне управе у 
Словенији. Политичке анализе, бр. 26, стр. 13.-17. 

Linder, V. (2011) Balancing between the Career and Position-based 
Systems. Some Aspects of Recent Developments in Civil Service Legislation 
in Hungary. Acta Juridica Hungarica, бр. 1, стр. 64.-72. 

Liukinevičienė, L. (2017) Implementation of civil service competency 
model in Lithuania. <http://dspace.upce.cz/bitstream/handle/10195/67933/
Liukinevi%C4%8Diene.pdf?sequence=1&isAllowed=y>, приступљено 
10.9.2018.  



Гордана Марчетић, Ива Лопижић, Запошљавање у јавној служби 
постсоцијалистичких земаља..., стр. 19-40, XXII (2/2018)

37

Марчетић, Г. (2005) Јавни службеници и транзиција. Загреб: 
Друштвено велеучилиште и Конрад Аденауер Стифтунг.

Нахтигал, Л. и М. Хачек (2013) Politicization of Senior Civil Servants 
in Slovenia. Transylvanian Review of Administrative Sciences, бр. 39, стр. 
108.-127.

OECD (2012) Human Resources Management Country Profiles: Hun-
gary. <https://www.oecd.org/gov/pem/OECD%20HRM%20Profile%20-%20
Hungary.pdf>,  приступљено 9.10.2018.

OECD (2012) Human Resources Management Country Profiles: Slo-
venia. <https://www.oecd.org/gov/pem/OECD%20HRM%20Profile%20-%20
Slovenia.pdf>

OECD (2017) Public Administration and Public Service Development 
Strategy, 2014-2020. Reforms of human resources management of the civil ser-
vice. <https://read.oecd-ilibrary.org/governance/hungary-public-administra-
tion-and-public-service-development-strategy-2014-2020/reforms-of-human-
resources-management-of-the-civil-service_9789264286535-6-en#page2>, 
приступљено 10.9.2018. 

Officials Council (2016) Standards of Professional Qualifications. <http://
www.mju.gov.si/fileadmin/mju.gov.si/pageuploads/NOVO_STANDAR-
DS_OF_PROFESSIONAL_QUALIFICATIONS_2016.pdf> , приступљено 
10.9.2018. 

Пусић, Е. (1997) Хрватска средишња државна управа и успоредни 
управни сустави. Загреб: Школска књига.

Севић, Ж. и А. Рабреновић (1999) The Civil Service of Yugoslavia: 
Tradition vs. Tradition. У: T. Verheijen и A. Kotchegura (ур.) Civil Service 
Systems in Central and Eastern Europe. Cheltenham: Edward Elgar Publis-
hing, стр. 47.-82.

SIGMA (2002) Slovenia: Public Service and the Administrative Fra-
mework Assessment. Paris: OECD. 

SIGMA (2009) Sustainability of Civil Service Reforms in Central and 
Eastern Europe Five Years After EU Accession. Paris: OECD. 

Staroňová, K. и G. Gajduschek (2013) Politico-Administrative Relations 
in Slovakia and Hungary: the Road to professionalization of Civil Service? У: 
Ch. Neuhold и S. Vanhoonacker (ур.) Civil Servants and Politics: A Delicate 
Balance. Basingtoke: Palgrave Macmillan, стр. 123.-151.

Staroňová, K., G. Gajduschek, A. Uudelepp (2016) Senior Civil Service 
in Central and Eastern Europe: case study of Estonia, Hungary and Slovakia. 
У: J. Nemec (ур.) Europeanisation in Public Administration Reforms. Brati-
slava: NispaCEE, стр. 93.-117.



Гордана Марчетић, Ива Лопижић, Запошљавање у јавној служби 
постсоцијалистичких земаља..., стр. 19-40, XXII (2/2018)

38

Трпин, Г. (2003) Реформа јавне управе у Словенији. У: И. Копрић 
(ур.) Модернизација хрватске управе. Загреб: Друштвено велеучилиште, 
стр. 49.-68. 

Tuméné, R., I. Žukauskaite, Ž. Židonis (2014) Naujoji valstybės 
tarnautojų atranka: pirmieji rezultatai ir įžvalgos. 

<https://www.researchgate.net/publication/276307537_Naujoji_val-
stybes_tarnautoju_atranka_pirmieji_rezultatai_ir_izvalgos>, приступљено 
10.9.2018.  

Vanagunas, S. (1999) The Civil Service in the Baltics. У: T. Verheijen 
и A. Kotchegura (ур.) Civil Service Systems in Central and Eastern Europe. 
Cheltenham: Edward Elgar Publishing, стр. 213.-234.

Ványolós, I. и G. Hajnal (2013) Hungarian Public Administration: From 
Transition to Consolidation. У: S. Saltanat, S. E. Condrey и D. Goncharov 
(ур.) Public Administration in Post-Communist Countries. London: CRC 
Press, стр. 277.-292.

Вирант, Г. и И. Ракар (2018) Public administration characteristics and 
performance in EU28: Slovenia. Brussels: European Commission.

Прописи
Закон о јавној служби VIII-1316 с амандманима 
Закон о јавној служби XIII-1370 
Закон о јавним службеницима, Урадни лист РС, шт. 56/02 з дне 

28. 6. 2002. с амандманима
Уредба о постопку за заседбо деловнега места в органих државне 

управе ин в правосодних органи, Урадни лист РС, шт. 139/06 ин 104/10



Гордана Марчетић, Ива Лопижић, Запошљавање у јавној служби 
постсоцијалистичких земаља..., стр. 19-40, XXII (2/2018)

39

Gordana Marcetic, Full professor
Faculty of Law, University of Zagreb, Croatia
Iva Lopizic, Postgraduate 
Faculty of Law, University of Zagreb, Croatia

Public service Employment in Post-socialist Countries: 
Towards managerism or politization?

Summary

The paper analyzes the development of official legislation and the 
system of recruitment of civil servants from the beginning of the 1990s to 
today in the three post-socialist countries - Hungary, Lithuania and Slovenia, 
which became members of the European Union in 2004. Considering that 
they should have implemented the official legislation and adapt the civil ser-
vice systems to the EU standards in order to encourage professionalization 
and merit system, and in the same time suppress politization in the selection 
and employment of officials and senior staff, it is determined whether they 
are, to what extent and by what method, managed to achieve these goals. It 
concludes that, despite the initial formal harmonization and equalization 
with EU standards, each of the three countries has chosen a different way 
of solving the problem, so that Lithuania is more successful than Slovenia, 
which has maintained the status quo, as well from Hungary, which in recent 
years has stalled back and heavily politicized the employment system. This 
indicates that, despite the expressed intention of unification and administrative 
convergence, there are no unique recipes, and that each country will have to 
find its own path in accordance with its administrative tradition and political, 
economic, social and other circumstances.

Key words: Employment, Civil servants, Hungary, Lithuania, Slovenia.
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РЕСУРСИ У ФУНКЦИЈИ ЈАЧАЊА 
УЛОГЕ ИНСПЕКЦИЈЕ РАДА

Апстракт: Овај рад има за циљ да представи основне ресурсе 
инспекције рада (људске, материјалне и финансијске), као један од 
битних предуслова за остваривање циљева и задатака инспекције 
рада. При томе фокус је стављен на људске ресурсе, прије свега 
инспекторе рада, док су финансијски и материјални ресурси 
посматрани кроз призму људских ресурса. Задаци инспекције 
рада, који првенствено обухватају надзор над применом прописа 
о раду и сигурности на раду, не могу бити остварени без довољног 
броја квалитетних, едуцираних и опремљених инспектора рада.

Кључне ријечи: ресурси, инспекција рада, организацијска 
социјализација.

1. Увод

Између степена остваривања постављених циљева и расположивих 
ресурса за њихово остваривање постоји директна корелација, јер без 
(довољно) ресурса не може се очекивати остваривање постављених 
циљева и задатака. Иако, постојање ресурса није једини и довољан услов 
за остваривање постављених циљева, исти је нужан да би се ти циљеви 
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остварили. Ово опће правило се потврђује и у области инспекцијског 
надзора, гдје је од суштинског значаја за остварење циљева постављених 
пред инспекцијске службе осигурање довољних ресурса, прије свега 
људских, финансијских и материјалних. 

У свакодневном обављању својих послова и задатака, инспекција 
рада се суочава са комплексним радним законодавством, потребом за 
већим познавање техничких аспеката надзора, посебно у областима као 
што су нпр. сигурност на раду, укључујући при томе и здравствене ризике. 
Такођер, радни односи, као предмет и темељни фокус инспекцијског 
надзора, добијају нове форме кроз атипичне облике рада (парт-тиме 
послове, краткорочне уговоре, привремене послове, групни рад, 
дијељење запослених)1. И интернационализација економије представља 
специфичан изазов за инспекцију рада. Напријед наведени изазови 
захтијевају нова и иновативна рјешења, укључујући заједнички рад 
више инспекција, потребу за већом специјализацијом инспектора и сл. 
Сви ови, као и многи други изазови чине нужним стално прилагођавање 
инспекције рада.

Конвенције Међународне организације рада које уређују питање 
инспекције рада не говоре пуно о ресурсима, али се дотичу питања броја 
и статуса инспектора рада прописујући тако нпр. да број инспектора рада 
треба бити довољан да осигура ефективно вршење њихових послова2. 
Нажалост, на основу расположивих података, неспорно је да у Босни и 
Херцеговини3, државама региона, али и већем броју држава Европске 

1  Детаљније: С. Јашаревић, Радни однос - тенденције у пракси и регулативи, Зборник 
радова Правног факултета у Новом Саду, број 3/2013, Нови Сад, 2013. године; С. 
Јашаревић, Нове форме рада у Европској унији и Србији, Радно и социјално право, год. 
XIX, број 2/2015, Београд, 2015. године. 
2  Чл. 10. Конвенције о инспекцији рада из 1947. године, број 81, и чл. 14. Конвенције 
о инспекцији рада (у пољопривреди) из 1969. године, број 129.
3  Према подацима из годишњих извјештаја за 2016. годину у Федералној управи за 
инспекцијске послове било је запослено седам инспектора рада (један главни инспектор 
и шест инспектора, од чега четири  инспектора рада и два инспектора заштите на раду), 
а у Републичкој управи за инспекцијске послове 31 инспектор рада (распоређени у 
шест подручних одјељења (Бања Лука 13, Приједор 3, Добој 3, Бијељина 4, Источно 
Сарајево 4, и Требиње 4); Према подацима исказаним у анализи „Labour inspection  
needs Assessment and Work Plan“ у оквиру кантоналних инспекција рада ангажовано 
је 70 инспектора рада, и то: у Кантону 10 три, у Босанско-подрињском кантону два, 
у Тузланском кантону 19, у Посавском кантону два, у Зеничко-добојском кантону 11, 
у Херцеговачко-неретванском кантону четири, у Западнохерцеговачком кантону два, 
у Средњебосанском кантону шест, у Унско-санском кантону девет и у Сарајевском 
кантону девет инспектора рада.
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уније4 тај захтјев није испуњен и да постоји реална потреба за већим 
бројем инспектора рада. 

2. Људски ресурси

Људи су основ сваке организације. Они чине и обликују друштво 
у цјелини, али и његове дијелове. Стога је улога људских ресурса у 
друштвеном и економском развоју кључна5. Људска знања, вјештине 
и способности представљају кључни ресурс економије 21. стољећа6, 
која имају потенцијал „који организацији или институцији осигуравају 
конкурентску предност“7.

Управљање људским ресурсима, а посебно стално оспособљавање 
и усавршавање у циљу унапријеђење квалитета инспектора, су основни 
услови за успјешан рад инспекцијских служби. Управљање људским 
ресурсима је постало битан фактор унутрашње динамике развоја 
инспекцијских служби8. Прије свега, због специфичности послова 
инспектора, који имају посебна овлаштења, која укључују самостално 
доношење рјешења којима се субјектима надзора намећу одређене 
обавезе, тражи посебну пажњу и одговорност приликом одабира кадрова. 
Осим тога, потребно је стално радити на стручном оспособљавању 
и усавршавању кадрова како би у сваком тренутку њихова знања и 
квалификације одговарале потребама рада. Све напријед наведено тражи 
значајан ангажман руководилаца инспекцијских служби.

2.1. Начин избора и услови за обављање 
послова инспектора рада
Свака организација, па тако и инспекција је онолико успјешна 

колико су успјешни кадрови који је чине, што су у случају инспекције 

4  M. Luz Vega Ruiz, Labour inspection in Europe: challenges and achivements in certain 
selected countries, even in times of crises, International Labour Office, Programme on Labour 
Administration and inspection LAB/ADMIN, Geneva, 2011, стр. 18.
5  „У државној управи данас, људски ресурси су значајнији него икад, а правно 
регулисање статуса лица која обављају одређене послове у име државе мора одговарати 
степену њиховог значаја, важности и улоге коју имају и карактеру овлашћења с 
којима располажу.“ - Ј. Ковачић-Костић, Радноправни положај пореских службеника, 
докторска дисертација, Правни факултет Универзитета у Крагујевцу, Крагујевац, 2014. 
године, стр. 58.
6  Б. Марушник, Људски ресурси у функцији друштвено-економског развоја, 
Социоецономица, вол. 1, број 2, Нови Пазар, 2012. године, стр. 166-167.
7  E. Kuka, Menadžment ljudskih resursa, Praktični menadžment, vol. II, br. 2, Virovitica, 
2011. године, стр. 64.
8  Ibid.
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рада њени инспектори9. Стога је од изузетног значаја да се за обављање 
послова инспектора рада изаберу и запосле најбољи кандидати. Опћенито 
говорећи, избор кадрова је сложен процес чији је циљ да се, примјеном 
унапријед утврђених и стандардизованих метода, правила и техника, 
изврши избор најадекватнијих кандидата10. То је комплексан процес 
који се не смије базирати искључиво (па чак ни примарно) на знању 
и формалним квалификацијама кандидата (стручне квалификације), 
него се морају узети у обзир и његови лични квалитети, мотивација, 
самопоуздање, интегритет личности, способност тимског рада... 
(социјална компетенција)11. Под стручном квалификацијом подразумијева 
се како одређени степен образовања тако и радно искуство, док се под 
социјалним компетенцијама подразумијевају вјештине запосленог 
(нпр. склоност тимском раду, култура комуницирања, култура рада 
и сл.), укључујући и емоционалну интелигенцију12. Иако је тешко 
постићи апсолутни баланс између стручне квалификације и социјалних 
компетенција, наведеном треба тежити. При томе не треба заборавити 
да је увијек лакше некога запослити, него отпустити13.

Према Марушник14, особа са ниским нивоом стручне 
квалификације и социјалних компетенција није од користи организацији, 
односно у њу треба пуно улагати да би се достигао задовољавајући ниво 
опћег квалитета. С друге стране особа са високим нивоом стручних 
квалификација, али ниским нивоом социјалних компетенција има висок 

9  П. Ковач et al., Иншпекцијски надзор: разправе, содна пракса ин коментар закона, 
Урадни лист Републике Словеније, Љубљана, 2016, стр. 13; „Реформа државне управе 
овиси о томе колико су људи који су задужени и одговорни за њено успјешно провођење 
компетентни, мотивирани и спремни за промјене. Главни носиоци реформе државне 
управе су службеници, стога ефикасност промјена у државној управи овиси о њиховим 
капацитетима и спремност да усвоје нове методе рада и преузмунове улоге.“ - Вирант Г. 
ет ал., Управљање људским потенцијалима у државној служби у Босни и Херцеговини, 
Т&Т цонцепт, Сарајево, 2015. године, стр. 163.
10  Ж. Кулић, Управљање људским потенцијалима, Радничка штампа, Београд, 2005. 
године, стр. 166.
11  „Важно је разумјети да и професионала и емоционална интелигенција запосленика 
имају свој допринос у стварању вриједности организације и да и једна и друга 
компонента требају бити на високој разини како би она била конкурентна и како би 
имала одрживу конкурентску предност. Организације које инвестирају у људско знање, 
али и њихове вјештине, на добром су путу до одрживе конкурентске предности.“ – Б. 
Марушник, op. cit., стр. 171.
12  Ibid, стр. 168.
13  Рихтхофен В. фон, Инспекција рада - Водич за професију, Министарство рада, 
запошљавања и социјалне политике Републике Србије, Београд, 2005. године, стр. 92.
14  Б. Марушник, op. cit., стр. 168-170.
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ниво стручности, може имати добра и корисна рјешења, међутим може 
имати проблем са комуникацијом и тимским радом, што може довести 
до конфликта и опћенито лоших резултата. Особа са ниским нивоом 
стручних квалификација и високим нивоом социјалних компетенција 
може бити врло добра у тимском раду, комуникацији и сл. са другим 
људима, међутим не може на одговарајући начин обављати сложеније 
послове. Једино особа која истовремено посједује висок ниво стручне 
квалификације и социјалних компетенција може остварити све 
постављене циљеве.

На основу напријед наведеног може се сачинити табела оптималних 
квалитета инспектора, која може бити користан механизам у процесу 
избора најбољих кандидата. Према наведеној табели, а на основу 
стручних квалификација и социјалних компетенција, као одговарајући 
кандидати за инспектора би се могли прихватити само они кандидати 
који остваре 9 и више бодова.

Табела 1. Однос стручних квалификација и социјалних 
компетенција запосленог15

15  “Табела настала као резултат истраживања у оквиру пројекта “Процес одабира 
кандидата у државној служби”, Прави савјет, Сарајево, 2017. године.”
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Везано за избор инспектора рада, Конвенција о инспекцији рада 
из 1947. године је предвидјела да се услови за избор инспектора рада 
прописују у националном законодавству с тим да се сам избор кандидата 
врши на основу њихових квалификација за обављање послова, које 
морају бити одређене од стране надлежног органа16. Према мишљењу 
Међународне организације рада процес избора инспектора рада у Босни 
и Херцеговини се проводи у складу са стандардима постављеним 
конвенцијама о инспекцији рада17. 

У складу с тим, инспектори требају испуњавати прописане услове, 
који се дијеле на: (1) опће услове прописане за све запослене или пак 
само за државне службенике те (2) посебне услове прописане за одређено 
радно мјесто (нпр. различити су посебни услови у погледу стручне 
спреме за инспектора за радијацијску сигурност од услова за управног 
инспектора). Није ријетка ситуација да се посебни услови за обављање 
дужности инспектора прописују и законима о инспекцијским службама 
или сличним законима. У том случају ради се о посебном односу прописа 
lex generalis (нпр. Закон о државној служби у институцијама Босне и 
Херцеговине) - lex specialis (нпр. Закон о управи (БиХ)) - lex specialisi-
mus18 (нпр. Правилник о унутрашњој организацији), при чему услови 

16  Члан 7. став (1) и (2) Конвенције о инспекцији рада из 1947. године.
17  Labour Inspection Needs Assessment and Work Plan, op. cit., стр. 14.
18  Примјер таквог утврђивања опћих и посебних услова може бити Управни 
инспекторат Министарства правде Босне и Херцеговине. Наиме, одредбама чл. 22. 
Закон о државној служби у институцијама Босне и Херцеговине прописани су опћи 
услови за заснивање радног односа државних службеника, који су: да је држављанин 
Босне и Херцеговине; да је старији од 18 година; да има универзитетску диплому и друге 
образовне или академске квалификације најмање VII степена стручне спреме односно 
високо образовање првог, другог или трећег циклуса Болоњског система студирања; да 
је здравствено способан за вршење одређених послова предвиђених овим положајем; 
да није навршио законски прописану старосну доб за пензионисање, односно да није 
остварио право на личну пензију по било којем основу; да није отпуштен из државне 
службе као резултат дисциплинске мјере на било којем нивоу власти у БиХ, одбијања 
полагања заклетве, самовољног напуштања државне службе или давања неистинитих 
и нетачних података приликом пријема у државну службу, у року од три године прије 
дана објављивања упражњеног радног мјеста; да се не води кривични поступак против 
те особе; те да није обухваћена одредбом члана IX.1 Устава Босне и Херцеговине). 
Одредбом чл. 83. ст. (4) ЗоУБиХ прописано је да управни инспектор мора бити 
дипломирани правник VII. степена стручне спреме, односно носилац квалификације 
високог образовања првог, другог или трећег циклуса Болоњског система студирања 
вреднованог с најмање 240 ЕЦТС бодова, са положеним стручним управним испитом 
за државне службенике органа управе, најмање четири године радног искуства на 
управним пословима. Правилником о унутрашњој организацији Министарства правде 
БиХ прописано је да управни инспектор мора имати завршен правни факултет VII 
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прописани актом ниже правне снаге од закона не могу прописивати 
мање услове од оних прописаних актима више правне снаге. Потребни 
услови се могу односити на држављанство, степен и смјер стручног 
образовања, радно искуство, специфичне вјештине и знања потребне 
за обављање дужности инспектора и сл.

2.2. Статус инспектора рада
Што се тиче статуса инспектора рада одредбама члана 6. 

Конвенције о инспекцији рада из 1947. године (број 81) прописано је да 
инспектори рада требају бити јавни службеници19. У службеничким 
законодавствима у Босни и Херцеговини инспектори имају статус 
државних службеника. Стога се њихов пријем у радни однос врши у 
складу са прописима који регулишу пријем у државну службу, путем 
јавног конкурса20. 

Статус државних службеника инспекторима гарантује сталност 
запослења што би требало допринијети њиховој независности и 
непристраности. Наиме, државни службеници, па тако и инспектори 
не могу бити отпуштени изузев у случају да им се у дисциплинском 
поступку утврди озбиљна повреда службене дужности, односно у 
случају узастопне негативне оцјене рада21. 

2.3. Изазови организацијске социјализације инспектора рада
Посебан изазов са којим се инспекције рада сусрећу јесте 

да након окончања поступка изабора одговарајућег инспектора и 
његовог пријема у радни однос, престоји процес укључивања и 
прилагођавања инспектора постојећој организацији. Тај процес се 
назива организацијска социјализација и она подразумијева процес 
у којем се новозапослени радник (у конкретном случају инспектор) 
прилагођава и адаптира условима радне средине и правилима пословања 

степена стручне спреме или еквивалент Болоњског система са остварених 240 ЕЦТС 
бодова, положен стручни управни испит, најмање четири године радног искуства на 
управним пословима и знање рада на рачунару.
19  „Особље запослено у инспекцији рада ће се састојати од јавних службеника чији су 
статус и услови службе такви да им осигуравају стабилност запослења и независност 
од промјена власти и од неприкладних вањских утицаја.“ - члан 6. Конвенције о 
инспекцији рада из 1947. године, број 81.
20  Конкурс се састоји од писменог и усменог испита о питањима везаним за 
инспекцијски надзор и дужности инспектора.
21  Детаљније о оцјењивању државних службеника видјети: Х. А. Ролл, Приручник о 
оцењивању државних службеника, друго издање, Диал, Београд, 2006. године.
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цјелокупне организације22 кроз процес учења о култури организације, 
о својим одговорностима те прихватљивим начинима понашања у 
тој организацији23. Непозната средина, нови и другачији начин рада, 
непознавање вриједности организације, представљају својеврсан шок 
за све новоупослене. Запослењем у нову организацију инспектори су 
изложени новим вриједностима кроз моделе понашања са којима су у 
интеракцији, кроз тренинге које имају и кроз понашање које се награђује 
или кажњава. 

Специфичност организацијске социјализације инспектора је у томе 
што су инспектори, као државни службеници са посебним овлаштењима 
посебно изложени ризицима од злоупотребе положаја. Нека од таквих 
понашања су морално неприхватљива, а нека, поред тога, представљају 
и прекршајно или кривично дјело. У кривичном законодавству у Босни и 
Херцеговини не постоји посебно кривично дјело корупције, али постоје 
кривична дјела са корупцијским карактером. Таква дјела су груписана 
у посебна поглавља кривичних закона и означена као кривична дјела 
против службене и одговорне дужности24. Међу кривична дјела до чијег 
почињења може доћи поступањем инспектора спадају: Примање дара или 
других облика користи25, Примање награде или другог облика користи за 
трговину утјецајем26, Злоупотреба положаја или овлаштења27, Проневјера 
у служби28, Пријевара у служби29, Послуга у служби30, Несавјестан рад 

22  Ђорђевић Бољановић Ј., Павић Ж.С., Основе менаџмента људских ресурса, прво 
издање, Универзитет Сингидунум, Београд, 2011. године, стр 138.
23  Aleksić A., Rudman M., Organizacijska socijalizacija - kLjučne perspektive i pristupi, 
Zbornik Ekonomskog fakulteta u Zagrebu, godina 8, broj 1, Zagreb, 2010. godine, стр. 242.
24  Нпр. XIX глава Кривичног закона Босне и Херцеговине („Sl. glasnik BiH”, бр. 3/03, 
32/03, 37/03, 54/04, 61/04, 30/05, 53/06, 55/06, 32/07, 8/10, 47/14, 22/15, 40/15) носи 
назив „Кривична дјела корупције и кривична дјела против службене и друге одговорне 
дужности“.
25  Члан 217. Кривичног закона БиХ; члан 380. Кривичног закона ФБиХ; члан 351. 
Кривичног закона РС. 
26  Члан 219. Кривичног закона БиХ.
27  Члан 220. Кривичног закона БиХ; члан 383. Кривичног закона ФБиХ; члан 347. 
Кривичног закона РС.
28  Члан 221. Кривичног закона БиХ; члан 384. Кривичног закона ФБиХ; члан 348. 
Кривичног закона РС.
29  Члан 222. Кривичног закона БиХ; члан 385. Кривичног закона ФБиХ; члан 349. 
Кривичног закона РС.
30  Члан 223. Кривичног закона БиХ; члан 386. Кривичног закона ФБиХ; члан 350. 
Кривичног закона РС.
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у служби31 и Кривотворење службене исправе32. Са аспекта инспекција, 
посебно су ризична дјела примања дара, злоупотреба положаја или 
овлаштења и несавјестан рад у служби. 

Опћенито, за успјех социјализације потребно је постизање склада 
између  појединца и посла који обавља, с једне стране, те појединца и 
организације, с друге стране33. Руководиоци инспекција (директори 
и/или главни инспектори) имају дужност да, како због инспектора, 
којем је то лична помоћ, тако и због организације на чијем су челу, 
активно учествују у том процесу34. Прије самог запослење новозапослени 
инспектори имају своја виђења и очекивања од тог запослења (тзв. фаза 
очекивања) која најчешће не одговара стварности. Када се запосле они 
се суочавају са реалношћу организације, онакве каква она стварно јесте. 
Што је већа дискрепанција између очекивања и реалности, потребно је 
много више енергије у фази прилагођавања. Уколико се новозапослени 
инспектор у одређеном року не социјализира, или ће сам напустити 
такву организацију због осјећаја искључености и неприпадања, или ће 
након протека пробног рада исти бити негативно оцијењен од стране 
непосредних руководилаца. Када се организацијска социјализација 
успјешно проведе новозапослени инспектори разумију и прихваћају 
вриједности и норме инспекције у којој су запослени.

2.4. Квалификације и усавршавање инспектора рада
Инспекција рада има потребу за специјализираним особљем. 

Наиме, да би се могао вршити квалитетан надзор инспектор рада поред 
врло сложеног радног законодавства и прописа о сигурности на раду 
мора познавати и организацију и процесе рада. Потребно је да буде у 
стању у пракси уочити одступања од прописаног, уз истовремено, нуђење 
реалних рјешења, јер инспекција рада поред осигурања поштивања 
прописа треба да буде у функцији унапријеђења квалитета пословања. 
Налагање управних мјера које неће дати очекиване резултате, чак и када 
је то законито није опортуно. Овлаштења која инспектори рада имају 
представљају врло снажан инструмент који може директно утицати на 
ниво и квалитет пословања.

31  Члан 224. Кривичног закона БиХ; члан 387. Кривичног закона ФБиХ; члан 354. 
Кривичног закона РС.
32  Члан 226. Кривичног закона БиХ; члан 389. Кривичног закона ФБиХ; члан 379. 
Кривичног закона РС.
33  Алексић А., Рудман М., Ibid.
34  Према Jex и Britt понашање руководилаца према новопридошлим члановима 
критичан је фактор у процесу организационе социјализације.
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На потребу обуке инспектора рада указују и конвенције 
Међународне организације рада те је тако прописано да инспектори рада 
морају бити адекватно оспособљени за обављање својих дужности35. 
Обука се тако може омогућити прилимо запослења, као уводна обука, 
и/или током службе, при чему се користе различите методе (нпр. рад уз 
менторство старијих инспектора, теоријска и практична настава...). Током 
рада, у одговарајућим размацима, потребно је инспекторима пружити 
даљње усавршавање које може обухватати предавања или стручне 
расправи и састанке на којима се може разговарати о професионалним 
проблемима, новим прописима и методама рада. Стручно оспособљавање 
и усавршавање државних службеника је један од најважнијих механизама 
за њихов професионални развој36. Кроз усавршавање и оспособљавања 
државних службеника осигурава се већа ефикасност управе и боља 
услуга грађанима. 

Инспекцијске службе значајан сегмент свога рада и дјеловања 
требају посветити стручном оспособљавању и усавршавању својих 
инспектора, те у том смислу потребно је утврдити и посебну политику 
обуке. Према Фон Рихтхофену у контексту политике развоја инспекцијске 
службе “обука је вероватно најважнији инструмент на располагању 
руководиоцима инспекције рада за побољшање учинка њихових 
инспектора и помоћног особља, а самим тиме и њихове организације”37. 
Обука је битна као начин унапријеђења знања и вјештина запослених, 
као алат размјене искустава, али и као дио процеса промјена саме 
организације38.

Стручно оспособљавање и усавршавање инспектора има 
своје специфичности у односу на остале државне службенике. Те 
специфичности произилазе из природе и значаја послова инспекцијског 
надзора, а посебно његове важности за управу у цјелини. У упоредном 
праву је питање образовања и стручног усавршавања инспектора уређено 
путем различитих институционалних оквира едукације, како у оквиру 
специјализираних владиних агенција, тако и на школама и институтима 

35  Члан 7. став (3) Конвенције о инспекцији рада из 1947. године.
36  Virant G. et al., op. cit., стр. 162.
37  V. fon Rihthofen, op. cit., стр. 92.
38  „Обука је део процеса промене. Њоме се постижу планиране промене код људи, 
које омогућавање побољшање радног учинка. Она људима обезбеђује нова знања, 
нове вештине, нове технике и често битно другачије ставове који мењају њихово 
понашање.“ - Loc. cit.
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(нпр. Агенција за државну службу, Управна академија, Државна школа 
за јавну управу...)39.

У Босни и Херцеговини је одредбама Закона о управи (БиХ) 
прописана обавеза свих инспектора да се стручно образују и 
усавршавају за обављање инспекцијских послова. Стручно образовање и 
усавршавање инспектора се проводи на основу Програма опћег стручног 
усавршавања инспектора којег доноси Агенција за државну службу 
Босне и Херцеговине, на приједлог Министарства правде Босне и 
Херцеговине. Програм посебног образовања и усавршавања инспектора 
у органима управе који врше инспекцијски надзор доноси руководилац 
органа управе, на основу утврђене потребе за таквим образовањем и 
усавршавањем40. Дакле, као посебна обавеза инспектора рада предвиђена 
је обавеза њиховог усавршавања опћенито у области инспекцијског 
надзора, али и конкретно у области рада, радних односа и сигурности 
на раду. Иако је за све државне службенике стручно усавршавање 
право, у односу на инспекторе оно је и обавеза. Стручно усавршавање 
инспектора у директној је корелацији са системом оцјењивања државних 
службеника, на начин да исто представља обавезу (радну дужност) 
инспектора, која је предмет оцјене, али и као квалитативни садржај који 
доприноси квалитетнијем обављању послова. У циљу индивидуализације 
и прилагођавања обука сваком појединачном државном службенику у 
обрасцима за оцјењивање државних службеника постоји и посебна 
рубрика у којој се наводе обуке које су потребне државном службенику. 

Осим стручног знања, потребно је да инспектори имају и развијене 
вјештине комуникације, понашања у кризним ситуацијама и сл., јер се 
успјехом инспекције рада сматра способност инспектора да убиједи 
послодавца да је за њега боље и исплатљивије да добровољно усклади 
своје понашање него да то буде принудно41. С обзиром на ниво притиска 

39  „У упоредним правним системима државни службеници такође имају право 
и дужност да похађају обуку за стручно усавршавање и оспособљавање према 
потребама органа управе. Нормативни и институционални оквири обухватају 
разноврсне облике образовања и обука државних/пореских службеника који се реализују 
кроз општи програм и програм посебног стручног усавршавања.“ - Ковачић-Костић 
Јелена, „Радноправни положај....“, оп. цит., стр. 246-247.
40  Члан 71. став (3) ЗоУБиХ.
41  „У већини земаља са ефикасном инспекцијом рада постоји креативно амбивалентан 
однос између инспекције рада и послодаваца, пошто инспекција настоји да пажљиво 
избалансира убеђивање и принуду.“ - С. Перишић, Функционисање инспекције рада 
и економска криза, Универзитетска мисао, Интернационални универзитет у Новом 
Пазару, број 10, Нови Пазар, 2011. године, стр. 88.
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којем су изложени у свом раду потребно је да за свој рад инспектори 
буду адекватно награђени42.

2.5. Недостатак и флуктуација кадрова
Велики проблем у функционисању инспекција рада представљају 

недостатак и честа флуктуација инспектора. Недостатак кадрова је 
најчешће везан за разлоге економске природе, односно уштеде које се 
остварују на броју запослених. Наведени проблем је евидентиран и 
у земљама Европске уније, те је исто било и предметом разматрања 
Европског парламента, који је у својој резолуцији о учинковитој 
инспекцији рада као стратегији за побољшање услова рада у Европи 
изразио своју забринутост “због чињенице да инспекцијска тијела у 
државама чланицама немају довољан број запосленика” те је затражио 
“од држава чланица да ојачају своје суставе инспекција будући да би то 
требао бити кључан дио националних планова донесених као одговор на 
господарску кризу”43. У истој резолуцији Европски парламент је позвао 
“државе чланице на повећање кадра и расположивих средстава, њихових 
радних инспектората те на постизање циља од једног инспектора за 
10.000 радника, у складу са препорукама МОР-а, те на пооштравање 
казни за твртке које не поштују своје обвезе на подручју темељних 
права (плаће, радно вријеме и заштита здравља и сигурност на раду)”44, 
односно да економске реформе “ни у којем случају не смију одузимати 
од средстава за људску радну снагу, финанцирање те материјалну и 
техничку инфраструктуру радних инспектора”45.  

С друге стране, основни разлог флуктуације је немогућност 
мотивирања инспектора, јер су најчешће сви инспектори у истом звању, 
односно не постоје различити нивои или чинови. Самим тиме нема 
простора за њихово унапријеђење и промовирање у оквиру инспекторске 
функције46. То утиче на чињеницу да након одређеног времена значајан 

42  Report of the Committee of Experts on the Application of Conventions and 
Recommendations (Article 19, 22 and 35 of the Constitution), International Labour Office, 
50th Session, Geneva, 1966, Report III (Part IV): Labour inspection in industry, стр. 222-223. 
(para. 102) (http://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/P/09661/09661(1966-50-III-4).pdf).
43  Тачка 6. Резолуције Европског парламента о учинковитој инспекцији рада као 
стратегији за побољшање услова рада у Европи од 14.01.2014. године (интернет: http://
www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?type=TA& reference=P7-TA-2014-0012&languag
e=HR&ring=A7-2013-0458, на дан: 28.01.2018. године).
44  Ibid, тачка 3.
45  Ibid, тачка 8.
46  „У ФБиХ, инспекцијска каријера је хоризонтална: не прави се разлика између 
младог и искусног инспектора, осим по малим повећањима коефицијента. Искуство 
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број инспектора, у циљу напредовања у каријери, напушта инспекцијску 
службу, што негативно утиче на квалитет инспекцијских служби. Период 
обуке једног инспектора је доста дуг, те је потребно и више година да би 
се добио одговарајући квалитет. Међутим, баш због стеченог квалитета, 
знања и вјештина, вриједност таквог инспектора на тржишту рада је 
већа, те због тога имају већу могућност проналаска новог запослења. 
Управо због тога, сваки одлазак квалитетног инспектора из инспекцијске 
службе представља значајан ударац инспекцијском систему.

2.6. Ризици радно-правног статуса инспектора
Поред свега напријед наведеног, не треба заборавити и чињеницу 

да су инспектори рада и сами запослени. Често су и њихова права из 
радног односа угрожена. Један од проблема представља непоштивање 
прописаног радног времена, јер и поред законски утврђеног осмочасовног 
радног времена инспектори, у циљу вршења инспекцијског надзора исти 
врше и у касним ноћним сатима, за вријеме вјерских и других празника, 
викендима, током љетњег одмора, и сл. Такођер, често се инспекцијски 
надзори врше и у другим мјестима, изван мјеста становања инспектора, 
те долазак и одлазак у мјесто одузима доста времена, које се најчешће 
и не евидентира као вријеме проведено на послу.

Овом сегменту се мора поклонити више пажње. Руководиоцима 
инспекција рада поштовање законских и других прописа којима се 
утврђују минимални радни стандарди, минималне зараде, минимална 
дужина годишњег одмора, услови за одлазак у пензију, посебне мјере 
заштите жена и малољетника, минимална правила заштите на раду и сл. 
морају бити императиви. Поред тога што се ради о когентним нормама, 
њихово придржавање представља политику инспекције рада.

3. Финансијски и материјални ресурси

За вршење инспекцијског надзора потребно је инспекторима рада 
осигурати одговарајуће финансијске и материјалне ресурсе. У својој 
резолуцији о учинковитој инспекцији рада као стратегији за побољшање 
услова рада у Европи47 Европски парламент истиче да „инспекције рада 
могу успјешно обављати (своје послове - оп. Е.М.) само ако надлежна 
је аутоматско и потпуно засновано на нечијим годинама стажа. У РС инспектори се 
дијеле на млађе инспекторе, инспекторе и старије инспекторе, у складу са искуством 
и индивидуалним резултатиа.“ -  Labour Inspection Needs Assessment and Work Plan, op. 
cit., стр. 15.
47  Тачка 6. Резолуције Европског парламента о учинковитој инспекцији рада као 
стратегији за побољшање услова рада у Европи од 14.01.2014. године, op. cit. 
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тијела располажу довољним финанцијским и људским ресурсима“. 
Прије свега, инспекторима мора бити осигурана одговарајућа плаћа, 
као и накнада трошкова везана за њихов рад, посебно приликом рада 
на терену. 

За разлику од већине осталих државних службеника инспектори 
(опћенито) су врло често у контакту са грађанима и привредом. Шта 
више, приликом вршења својих дужности неријетко су на супротним 
странама са истим, као субјектима надзора, што захтјева значајне 
физичке и менталне напоре. Та константна изложеност притиску мора 
бити на неки начин валоризирана. Најчешће у систему државне службе 
постоји посебна категорија државних службеника „инспектор“, која је по 
свом положају у врху неруководећих државних службеника48. Такођер, 
законима о плаћама и накнадама инспекторима се, најчешће, утврђују 
и одређени додаци на плату, у износима од 5 до 25 % од основне плаће.

За вршење инспекцијског надзора на терену инспекторима се 
мора осигурати пријевоз или одговарајућа накнада за пријевоз, односно 
смјештај и исхрана, уколико се инспекцијски надзор врши дуже времена 
изван мјеста пребивалишта и/или боравишта инспектора. С обзиром да 
територијална надлежност инспектора рада обухвата значајну површину 
и међусобно удаљене локације потребно је осигурати адекватна возила. 

У својој анализи о процјенама инспекција рада у Босни и 
Херцеговини Међународна организација рада констатује да је један 
од највећих изазова са којим се суочавају инспектори рада недовољан 
број одговарајућих возила на располагању. То је један од разлога због 
којег инспектори рада дјелују углавном у већим градовима и њиховом 
окружењу, те стога предлаже као један од техничких приоритета 
осигурање „сигурних возила“ за инспекторе рада49.

Посебно је значајно да се инспектору осигурају потребна техничка 
опрема и помагала, односно да се добро обучи за употребу истих. 
Прије свега, инспекторима рада (и/или инспекторима заштите на раду) 
потребно је осигурати заштитну опрему са циљем заштите од ефеката 
48  У Федерацији Босне и Херцеговине (чл. 6. ст. (1) тач. б) алинеја 2) Закона о државној 
служби у Федерацији Босне и Херцеговине) радно мјесто инспектора позиционирано 
је одмах испод радног мјеста шеф унутрашње организационе јединице, у Републици 
Српској (чл. 27. ст. (1) тач. в) Закона о државним службеницима) радно мјесто инспектора 
позиционирано је одмах испод радних мјеста замјеника и помоћника руководиоца 
републичке управе, републичке управне организације, главног републичког инспектора 
и секретара у Агенцији. Насупрот томе, на нивоу Босне и Херцеговине Закон о државној 
служби у институцијама Босне и Херцеговине није препознао као посебну категорију 
државних службеника инспекторе.
49  Labour Inspection Needs Assessment and Work Plan, op. cit., стр. 16.
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излагања свих врста ризика. С обзиром да инспектори рада приликом 
вршења надзора у области сигурности и заштите на раду могу бити 
изложени разним физичким, хемијским или биолошким ризицима, 
осигурање заштитне опреме представља један од највећих приоритета50. 
Такођер, свим инспекторима рада, у циљу сачињавања записника и 
узимања изјава или доказа, потребно је осигурати лаптопе те евентуално 
ручне скенере и принтере.

4. Закључак

Неспорна је корелација између степена остваривања постављених 
циљева и расположивих ресурса за њихово остваривање. Дакле, да би 
се могло реално очекивати остваривање одређених циљева потребно 
је осигурати ресурсе. Ти ресурси могу бити људски и материјално-
финансијски. Иако, људски ресурси инспекције обухватају шири круг 
лица (руководиоце инспекција (директоре и/или главне инспекторе) те 
особе које обављају допунске послове основне дјелатности и помоћно-
техничке послове)51, темељни људски ресурс инспекција рада су 
инспектори рада, као носиоци послова и задатака основне дјелатности 
инспекције рада. Због тога је потребно да се почевши од процеса избора 
инспектора, па преко њихове социјализације те касније едукације и 
унапријеђења наведеној категорији пружи посебна пажња. Приликом 
избора инспектора рада мора се водити о њиховом опћем квалитету 
који поред нужних стручних квалификација и компетенција обухвата 
и социјалне компетенције. 

С обзиром на примарну функцију инспекције рада, надзор над 
примјеном прописа о раду и сигурности на раду, која је од изузетног 
друштвеног значаја, потребно је осигурати најквалитетније кадрове у 
инспекцији рада. Након тога, посебан изазов представља задржавање 
тих кадрова. Наведено се може остварити кроз побољшање материјално-

50  Ibid, стр. 17.
51  У складу са одредбама члана 2. Одлуке о разврставању радних мјеста и критеријима 
за опис послова радних мјеста у институцијама Босне и Херцеговине („Сл. гласник 
БиХ“, бр. 30/13 и 67/15) послови из надлежности институција Босне и Херцеговине 
дијеле се у три групе, и то: а) послови основне дјелатности; б) допунски послови 
основне дјелатности; ц) помоћно-технички послови. Послови основне дјелатности су 
послови због чијег обављања су органи управе основани и који су одређени законом 
којим се орган управе успоставља, као и другим законским и подзаконским актима. 
Допунски послови основне дјелатности су послови који непосредно служе несметаном 
обављању послова основне дјелатности. Помоћно-технички послови су они послови 
који олакшавају рад на пословима основне дјелатности.
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финансијских услова рада те кроз остале облике мотивирања (укључујући 
интерно напредовање, едукацију и сл.). Квалитетна, мотивирана и 
опремљена инспекција рада може у значајној мјери помоћи у остваривању 
циљева политике рада.
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Resources in the function of Strenghtening 
of Labour Inspection’s role

Summary

The purpose of this paper is to present basic labor inspection’s resour-
ces as important prerequisites for achieving the goals and tasks of the labour 
inspections. The focus was on human resources, primarily labor inspectors, 
while financial and material resources were seen through the prism of it. The 
tasks of the labor inspection, which primarily include supervision over the 
application of labor and safety at work regulations, can not be achieved wit-
hout a sufficient number of quality, educated and equipped labor inspectors.

Key words: Resources, Labor inspection, Organizational socialization.



59

UDK: 364.3

Изворни научни чланак*

* e-mail:  filip.bojic@ius.bg.ac.rs
** Рад је написан у оквиру пројекта „Идентитетски преображај Србије“, чији је носилац 
Правни факултет Универзитета у Београду.

Рад примљен: 02.07.2018.
Рад прихваћен: 25.07.2018.

Др Филип Бојић,*
Асистент Правног факултета Универзитета у Београду

ПРЕСТАНАК ПРАВА НА СОЦИЈАЛНУ ПРЕСТАЦИЈУ**

Апстракт: Предмет овог чланка је анализа института престанка 
права на социјалну престацију. У стручној литератури сматра 
се да социјалне престације представљају објекат социјалног 
права, те следствено томе социјално право одређују као право 
на социјалну престацију. Важећим законским прописима из 
области социјалног права предвиђају се услови за стицање и 
остваривање права на социјалну престацију. Међутим, ретко се 
уочавају прописи којима се прецизно одређује основ за престанак 
права на социјалну престацију. Стога је неопходно утврдити 
када и у којим случајевима долази до престанка права, да би се 
решиле одређене недоумице које се све чешће уочавају у пракси. 
Аутор као основни циљ поставља сагледавање различитих 
основа престанка права на социјалну престацију, а како би се 
на одговарајући начин анализирале околности које доводе до 
престанка права на социјалну престацију. 

Кључне речи: социјална престација, престанак права, социјално-
правни однос, социјални ризик.

1. Увод

У савременим системима социјалне сигурности, лицима код 
којих наступи неки од социјалних ризика, гарантују се различите врсте 
социјалних престација. Социјалне престације представљају давања или 
чињења, која се обезбеђују у оквиру социјалноправног односа, а чији је 
основни циљ задовољење потребе лица, која је настала услед наступања 
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социјалног ризика. Већина аутора сматра да социјалне престације 
представљају објекат социјалног права, те следствено томе социјално 
право одређују као право на социјалну престацију.1 Социјална права 
по правилу немају дефинитиван карактер, односно нису трајна права, 
јер она могу престати ако нестане, односно отпадне један од услова 
њиховог настанка.2 Иако правни поредак одређује услове под којима ће 
појединац код којег је наступио социјални ризик моћи да оствари право 
на социјалну престацију, требало би и законом предвидети ситуације 
које би представљале основ за престанак права на социјалну престацију.3 

Престанак права на социјалну престацију је важан институт 
социјалног права, јер услед престанка права на социјалну престацију, 
аутоматски долази и до престанка социјалноправног односа, који је и 
успостављен ради стицања права на социјалну престацију, а у циљу 
превазилажења социјалног ризика који је наступио у животу неког лица. 
Стога ћемо се у раду ограничити на ситуације услед којих долази до 
престанка социјалноправног односа, то јест прекида исплате социјалних 
престација од стране надлежног органа, у највећем броју случајева јавног 
или приватног фонда социјалног осигурања, што проузрокује уједно и 
престанак права на социјалну престацију. 

Ради свеобухватне анализе института престанка права на 
социјалну престацију, у наставку ће бити превасходно указано на важеће 
позитивноправне прописе из области социјалног права. Основни циљ 
огледа се у сагледавању различитих основа престанка права на социјалну 
престацију, а како би се на одговарајући начин анализирале околности које 
доводе до престанка права. Посебна пажња биће посвећена очигледним 
недостацима у важећој националној регулативи, а у погледу одредби 
којима би требало прецизно утврдити када и у којим ситуацијама ће 
доћи до престанка права на социјалну престацију.  

2. Појам и класификације социјалних 
престација с обзиром на трајање

У циљу ближег одређивања ситуација које представљају основ 
за престанак права на социјалну престацију, ваљало би дефинисати 

1  Б. Шундерић, Социјално право, Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 
2009, стр. 133.
2  М. Ступар, „Предмет социјалног права (прилог дискусији о одређивању једне нове 
посебне области права)“, Анали Правног факултета у Београду, бр. 1/1959, стр. 55.
3  Д. Стојановић, О. Антић, Увод у грађанско право, Правни факултет Универзитета у 
Београду , Београд, 2004, стр. 306.
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и сам појам социјалних престација. Професор Шундерић разликују 
описне и функционалне дефиниције социјалних  престација.4 Према 
једној од описних дефиниција, социјалне престације представљају 
давање и чињење појединцима који се налазе у стању социјалне 
потребе.5 Функционалном дефиницијом, којом се указује на циљеве 
који се остварују престацијама, социјалне престације се дефинишу као 
„новчана и натурална давања и чињења, односно пружања услуга, чија 
је сврха успостављање економске и социјалне сигурности корисника“.6 
Професор Ступар социјалне престације посматра као „сва давања и 
услуге (чињења) који имају за циљ да обезбеде средства за егзистенцију 
и напредовање у животу лицу погођеном социјалним случајем“.7 Према 
професору Лубарди, „социјалне престације, као садржина субјективног 
социјалног права, су давања –ствари/новац и чињења – услуге које су 
намењене титулару субјективног социјалног права како би задовољио 
своје социјалне потребе“.8 

 Професорка Јелчић осамдесетих година прошлог века, у време 
када је доминирао концепт социјалног осигурања, социјалне престације 
дефинише као „давања и чињења која уживају осигуране особе у 
социјалном осигурању уколико се нађу у стању социјалне потребе, то 
јест, када наступи један од осигураних ризика, уколико испуњавају и 
прописане услове те уколико су и затражили то давање или чињење“.9 
Професорка указује и на битну разлику између социјалних престација 
и права из социјалног осигурања. Права из социјалног осигурања 
представљају сва она права које осигураник може да оствари, али и 
не мора, док су престације, као што је претходно наведено давања и 
чињења што их остварују осигуране особе када то затраже, односно 
поднесу захтев надлежном органу, а у случају наступања одређеног 
социјалног ризика.10

 Ваља напоменути да се у литератури неретко уочава и неколико 
различитих класификација социјалних престација. Професорка 
Ковачевић као две најзначајније класификације социјалних престација 

4  Нав. према: Б. Шундерић, op. cit., стр. 135.
5  Ibid.
6  Ibid.
7  М. Ступар, Социјална политика, Рад, Београд, 1963, стр. 163-164.
8  Б. Лубарда, Увод у радно право са елементима социјалног права, Правни факултет 
Универзитета у Београду, Београд, 2015, стр. 461.
9  V. Jelčić, Socijalno pravo u SFRJ, knjiga 1, Socijalno osiguranje, Informator, Zagreb 1987, 
стр. 20.
10  Ibid., стр. 21.
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издваја класификације према начину надокнаде и према дужини 
трајања.11 За основну тему рада неопходно је извршити анализу  поделе 
социјалних престација са обзиром на дужину трајања. Када је у питању 
дужина трајања престације, уочава се подела социјалних престација с 
обзиром на то да ли се престација извршава једним актом или се њено 
вршење одвија у одређеном времену, на једнократне и на периодичне 
престације.12 Професорка Јелчић наводи ширу поделу социјалних 
престација, те разликује трајне, повремене, привремене и једнократне 
социјалне престације.13 

Неспорно је да се трајне социјалне престације обезбеђују 
осигураним особама које су у стању сталне социјалне потребе.14 Професор 
Ступар ову врсту престација посматра као давање које траје непрестано, 
јер је неспособност за зарађивање у односном случају трајна.15 У трајне 
социјалне престације сврставају се првенствено старосне и инвалидске 
пензије. Несумњиво је да је старосна пензија трајна социјална престација 
и када осигураник једном оствари право на старосну пензију, то право му 
се не може ускратити, те ће му се стааросна пензија исплаћивати до краја 
живота. Исто се може приметити и за инвалидску пензију, осим ако не 
дође до знатног побољшања здравственог стања корисника инвалидске 
пензије, услед чега може доћи до поновне активације на тржишту рада 
и престанка права на социјалну престацију.16 

 Периодичне престације су престације ограниченог трајања. У 
питању су престације које трају док траје неспособност за зарађивање, 

11  Љ. Ковачевић, Нормирање социјалне сигурности у међународном праву, магистарска 
теза (необјављена), Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2007, стр. 46.
12  Опширније о тој подели у: Б. Шундерић,  op. cit., стр. 137−138.
13  V. Jelčić, op. cit., стр. 21.
14  Ibid.
15  М. Ступар, Социјална политика, op. cit., стр. 164.
16  Законом о пензијском и инвалидском осигурању се предвиђа да ако у стању 
инвалидности, односно степену телесног оштећења наступе промене које су од утицаја 
на утврђена права, та права престају, мењају се одноно стичу се нова права. Закон о 
пензијском и инвалидском осигурању („Службени гласник РС“, број 34/2003, 64/2004 – 
одлука УСРС, 84/2004 – др. закон, 85/2005, 101/2005 – др. закон, 63/2006 – одлука УСРС, 
5/2009, 107/2009, 101/2010, 93/2012, 62/2013, 108/2013, 75/2014 и 142/2014), члан 115.
Такође, до престанка права на социјалну престацију може доћи и услед ревизије права 
на инвалидску пензију. Важећим Законом о пензијском и инвалидском осигурању 
предвиђен је обавезан контролни преглед корисника права, који одређује Републички 
фонд за пензијско и инвалидско осигурање, најкасније у року од три године од дана 
утврђивања инвалидности. Опширније о ревизији права на инвалидску пензију код: Ф. 
Бојић, „Правци реформе система инвалидског осигурања у Србији“, Српска политичка 
мисао, бр. 4/2016, стр. 412-415.
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а она је у осигураном случају на који се односи привремена.17 Најчешће 
су у питању престације, које се остварују у оквиру система здравственог 
осигурања или престације које се остварују у оквиру система осигурања 
за случај незапослености. Право на накнаду зараде услед привремене 
спречености за рад осигураника оствариће осигураник, који је услед 
болести, повреде ван рада, повреде на раду, професионалне болести, 
болести или компликација у вези са одржавањем трудноће, добровољног 
давања органа и ткива, привремено спречен за рад. Дужину привремене 
спречености за рад, а уједно и трајање социјалне престације која ће 
се исплаћивати осигуранику током спречености, оцењује стручно – 
медицински орган Републичког фонда, односно матичне филијале на 
основу медицинско – доктринарних стандарда за утврђивање привремене 
спречености за рад.18 Ваљало би указати и на законску одредбу којом се 
предвиђа да у случају дужег трајања спречености за рад проузроковане 
болешћу или повредом, а најкасније по истеку шест месеци непрекидне 
спречености за рад, односно ако је осигураник, у последњих 18 месеци 
био спречен за рад 12 месеци са прекидима, изабрани лекар, односно 
лекарска комисија, дужна је да осигураника са потребном медицинском 
документацијом упути на инвалидску комисију ради утвђивања губитка 
радне способности.19 Најчешће се управо код овог типа престација 
законом екплицитно предвиђају случајеви у којима долази до престанка 
права на социјалну престацију. Престанком привремене спречености за 
рад, услед престанка разлога који су довели до спречености, престаје и 
право на социјалну престацију, осим ако инвалидска комисија не утврди 
потпуни и трајни губитак радне способности услед чега ће осигуранику 
престати радни однос по сили закона, уз могућност остваривања права на 
инвалидску пензију, под условима предвиђеним прописима о пензијском 
и инвалидском осигурању. 

17  М. Ступар, Социјална политика,  op. cit., стр. 164.
18  Закон о здравственом осигурању („Службени гласник РС“, број 107/2005, 109/2005 
– испр, 57/2011, 110/2012 – одлука УС, 119/2012, 99/2014, 123/2014, 126/2014, 106/2015 
и 10/2016 – др. закон), члан 74.
19  Изабрани лекар, односно лекарска комисија, без обзира на дужину трајања и узрок 
привремене спречености за рад осигураника, дужан је да осигураника без одлагања 
упуту надлежном органу за оцену радне способности, односно инвалидности по 
прописима о пензијском  и инвалидском осигурању, ако оцени да здравствено стање 
осигураника указује на губитак радне способности, односно да се не очекује побољшање 
здравственог стања осигураника које би омогућило враћање радне способности. Закон 
о здравственом осигурању („Службени гласник РС“, број 107/2005, 109/2005 – испр, 
57/2011, 110/2012 – одлука УС, 119/2012, 99/2014, 123/2014, 126/2014, 106/2015 и 
10/2016 – др. закон), члан 81.
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Међутим, поједине социјалне престације могу имати каракте-
ристике и периодичних и трајних социјалних престација. Посебно се 
мора имати у виду да су престације које се исплаћују у склопу мера 
социјалне заштите, пре свега се мисли на новчану социјалну помоћ, 
превасходно периодичне престације и да исплата траје све док постоји 
стање социјалне потребе, које је, за разлику од социјалног ризика 
старости или социјалног ризика инвалидности, у највећем броју 
случајева отклоњиво. Насупрот томе, у одређеним случајевима, посебно 
када је у питању потпуна неспособност за рад наведена давања могу бити 
и трајног карактера. Законом о социјалној заштити Републике Србије 
предвиђено је да надлежни центар за социјални рад преиспитује услове 
за остваривање права на новчану социјалну помоћ у мају месецу, на 
основу прихода корисника права остварених у претходна три месеца.20 
Такође, Законом се предвиђа и дужност корисника права на новчану 
социјалну помоћ, односно права на додатак за помоћ и негу другог лица, 
да надлежном центру за социјални рад пријави сваку промену од утицаја 
на признато право у року од 15 дана од дана када је промена настала.21 
Сличне одредбе уочавају се и у важећем Закону о основним правима 
бораца, војних инвалида и породица палих бораца.22

Као посебна врста социјалне престације, а с обзиром на дужину 
трајања, издвајају се и једнократне социјалне престације. Једнократне 
престације, као што сам појам указује на то, престају самим чином 
давања, услед чега осигураник остварује право, а други субјект 
социјалноправног односа само једном радњом извршава своју обавезу 
према подносиоцу захтева. Оне се дају за одређени случај и врше се 

20  Закон о социјалној заштити („Службени гласник РС“, број 24/2011), члан 96, став 1.
21  Закон о социјалној заштити („Службени гласник РС“, број 24/2011), члан 97, став. 1.
Међутим, претпоставља се да је корисник социјалне помоћи код којег је наступио 
социјални ризик старости неспособан за рад и не може се очекивати да ће по наступању 
ризика моћи да остварује приходе на основу рада, те се да закључити да је код 
социјалног ризика старости реч о стању сталне социјалне потребе. Могуће су само 
промене у имовинском стању, те би евентуално у тој ситуацији могло доћи до обуставе 
исплате социјалне помоћи, за шта се, као услов, предвиђа спровођење теста прихода или 
имовинског теста. У односу на неке друге социјалне ризике, као што су инвалидност, 
где су могуће промене у здравственом стању услед напретка медицинских наука или 
незапосленост, па се од корисника може захтевати да активно тражи запослење, у 
случају ризика старости, тешко да се може очекивати промена у приходима старијих 
лица, те су нелогичне чешће провере материјалног стања корисника и спровођења 
новог теста прихода или теста имовине.
22  Закон о основним правима бораца, војних инвалида и породица палих бораца 
(„Службени лист СРЈ“, број 24/98 , 29/98 , 25/00, „Службени гласник РС“, број 101/05 
), члан 70.
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актом дужника, те се самим тим састоје из једног акта чињења.23 Ове 
престације пружају се особи како би се ублажило моментално стање 
њене социјалне потребе.24 На овом месту је вредна помена и подела 
социјалних престација на пензије или ренте са једне стране, и накнаде 
и додатке са друге стране, а које предлажу француски аутори Руас и 
Диран.25 Појам накнаде се управо везује за једнократне престације, 
односно за јединствено плаћање које се остварује, за случај рођења 
детета или смрти.26 Извршењем обавезе, односно исплатом социјалне 
престације, долази до престанка социјалноправног односа, а уједно и 
до престанка права на социјалну престацију. У једнократне престације 
најчешће се сврставају престације чињења, али и престације давања, 
као што су накнада погребних трошкова, која се исплаћују у случају 
смрти осигураника27, али и поједина породична давања која се исплаћују 
у случају рођења детета28. Карактеристике једнократне социјалне 
престације у одређеним случајевима може имати и новчана накнада 
за случај незапослености. Важећи Закон о запошљавању и осигурању 
за случај незапослености Републике Србије предвиђа да се новчана 
накнада може исплатити у једнократном износу ради самозапошљавања, 
а на захтев незапосленог лица и у складу са општим актом Националне 
службе за запошљавање.29

3. Престанак права

У теорији грађанског права наводи се да право може престати 
без воље овлашћеног лица или вољом лица коме припада, било што ће 
оно бити угашено без преношења на друго лице или што ће досадашњи 
23  Б. Шундерић, op. cit., стр. 137.
24  V. Jelčić, op. cit., стр 21.
25  Нав. према Љ. Ковачевић, Нормирање социјалне сигурности у међународном праву, 
op. cit, стр. 48-49.
26  Ibid., стр. 49.
27  О накнади погребних трошкова као једнократној социјалној престацији, која се 
остварује у оквиру система пензијског и инвалидског осигурања, опширније у раду: Ф. 
Бојић, „Право на накнаду погребних трошкова“, Радно и социјално право, бр. 2 /2013, 
стр. 170-176. 
28  Законом о финансијској подршци породици са децом Републике Србије предвиђа 
се исплата и једнократних и периодичних социјалних престација у виду родитељског 
додатка. Родитељски додатак за прво дете исплаћује се једнократно, док  се за друго 
и свако следеће дете, родитељски додатак исплаћује у 24 (за друго дете), односно 120 
месечних рата. Закон о финансијској подршци породица са децом („Службени гласник 
РС“, број 113/2017 и 50/2018),  чл. 23, ст. 1-4.
29  Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености („Службени гласник 
РС“, број 36/2009, 88/2010 и 38/2015, 113/2017 и 113/2017 – др. закон), члан 74. 
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титулар права то своје право пренети на друго лице.30 Једно од основних 
начела социјалног права је начело непреносивости и ненаследивости 
права, те стога право на социјалну престацију не може престати 
преносом права на друго лице.31 Стога се може закључити да је у питању 
апсолутни престанак права, те престанком самог права, наведено право 
нико други не стиче.32 

Следствено томе, право на социјалну престацију може престати 
или вољом лица коме право припада, тако што ће бити угашено на 
основу изјаве воље титулара права на социјалну престацију или 
независно од воље титулара права на престацију. Ситуације у оквиру 
којих долази до престанка социјалног права без воље титулара права, 
могу се поделити у две групе. У прву групу сврставамо престанак права 
на социјалну престацију услед смрти титулара права, а имајући у виду 
да је реч о личном и ненаследивом праву, оно аутоматски престаје смрћу 
корисника права. У другу групу се сврставају ex lege ситуације услед 
којих долази до престанка права на социјалну престацију, а независно 
од воље корисника права на социјално давање, већ на основу законских 
одредби којима се уређују услови под којима осигураник може остварити 
право на социјалну престацију. Појединим законским прописима 
експлицитно су предвиђени основи престанка права, односно ситуације 
у којима кориснику права може престати право на социјалну престацију. 
Међутим, у великом броју случајева, право престаје оног тренутка када 
корисник више не испуњава законске услове на основу којих је стекао 
право на одређену престацију.

Престанак права на социјалну престацију је важан сегмент 
социјалног права, јер овај институт представља у неким случајевима 
и посредену санкцију за физичко лице, субјекта социјалноправног 
односа, односно корисника права на социјалну престацију.33 Различити 
су узроци престанка права на социјалну престацију, а превасходно се 
могу повезати са трајањем социјалних престација о чему је већ било 
речи. У литератури су ретке класификације основа који доводе до 
престанка права на социјалну престацију. Професор Ступар наводи 
да социјалноправни однос, односно социјално право може да престане 

30  Д. Стојановић, О. Антић, op. cit.,  стр. 306.
31  Ibid.
32  В. В. Водинелић, Грађанско право: увод у грађанско право и општи део грађанског 
права, Правни факултет Универзитета Унион, Службени гласник, Београд, 2012, стр. 
291. 
33  М. Ступар, „Предмет социјалног права (прилог дискусији о одређивању једне нове 
посебне области права)“, op. cit.,  стр. 63.
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извршењем социјалне престације, протеком одређеног рока, престанком 
постојања једног од услова настанка, односно постојања социјалноправног 
односа (престанком стања социјалне потребе, отпадањем једног од 
услова престанка правног основа социјалног права, изјавом титулара 
социјалног права) и променом социјалног домицила.34 

У циљу даље анализе института, размотрићемо следеће ситуације 
које представљају основ престанка права на социјалну престацију: 
престанак права на престацију смрћу корисника престације, престанак 
права протеком одређеног рока престанак права вољом корисника 
права на социјалну престацију и престанак права на престацију услед 
престанка постојања једног од услова. Такође, анализираћемо и склапање 
новог брака корисника породичне пензије и осуду на казну затвора као 
разлоге за престанак права на социјалну престацију. Коначно, биће 
речи и о престанку права у ситуацијама када се утврди да је корисник 
права сам проузроковао настанак социјалног ризика на основу чега је 
стекао право на социјалну престацију. Имајући у виду да је претходно 
извршена анализа појма једнократних социјалних престација, чини се 
да нема потребе за поновном анализом института престанка права услед 
извршења једнократне социјалне престације. 

3.1. Престанак права на социјалну престацију 
смрћу корисника престације
Наведено је да је једна од основних карактеристика права из 

социјалног осигурања непреносивост и ненаследивост права, као и да је 
неспорно да ће право на социјалну престацију престати смрћу корисника 
престације.35 Стога, смрћу физичког лица, корисника престације, 
долази и до престанка социјалноправног односа. Чланови породице 
преминулог осигураника, односно лице које је сносило трошкове 
сахране, оствариће право на накнаду погребних трошкова, као и право 
на исплату неисплаћених, односно заосталих социјалних престација, 
34  М. Ступар, Социјална политика, op. cit., стр. 218.
35  Муцкел (Muckel) и Огорек (Ogorek) сматрају да успотављени социјалоправни 
однос, поводом исплате старосне пензије, може престати само смрћу корисника права. 
S. Muckel, M. Ogorek, Sozialrecht, Verlag C. H. Beck, München, 2011, стр. 289.
На наведено указује и богата судска пракса. Одлуком Савезног врховног суда ФНРЈ 
утврђено је да „наследници осигураника не могу покренути поступак за остваривање 
права из пензијског и инвалидског осигурања, као и других облика обавезног социјалног 
осигурања, ако га није покренуо сам осигураник, нити могу наследити она права која 
осигураник није остварио“, одлука Савезног врховног суда, У. 8/53. Нав. према Д. 
Симоновић, Радноправна читанка, друга књига, Службени гласник, Београд, 2009,стр. 
389.
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на које је осигураник остварио право пре смрти.36 Слично решење се 
уочава и у радном праву, где у радном односу смрт запосленог нема за 
последицу прелазак права и обавеза на његове наследнике, већ смрт 
запосленог представља основ за престанак радног односа.37

3.2. Престанак права на социјалну 
престацију протеком одређеног рока
Професор Ступар у основе за престанак права на социјалну 

престацију сврстава и престанак права протеком одређеног рока. 
Појединим законским прописима се предвиђа колико дуго ће се 
исплаћивати поједина престација, односно када ће доћи до престанка 
права на престацију, а независно од трајања осигураног случаја 
који је наступио. Као најбољи пример издвајају се одредбе Закона о 
запошљавању и осигурању за случај незапослености, којим се предвиђа 
ограничено трајање права на новчану накнаду за случај незапослености, 
престације која престаје протеком унапред одређеног рока. 

Новчана накнада за случај незапослености је престација, чије се 
трајање везује за претходни стаж осигурања лица код којег је наступио 
социјални ризик незапослености. Приликом исплате престације уочава 
се одређени вид извесности, јер се приликом подношења захтева за 
остваривање права на новчану накнаду за случај незапослености 
унапред зна када ће престати право на престацију, што код примера ради, 
накнаде зараде услед привремене спречености за рад није тако, јер се у 
великом броју случајева не зна колико ће трајати привременa спреченост 
за рад до које је дошло услед болести, повреде ван рада, професионалне 
болести или повреде на раду. Важећим прописима Републике Србије 
предвиђа се да ће се осигуранику, код којег је наступио социјални ризик 
незапослености, исплаћивати новчана накнада за случај незапослености 
најкраће 3 месеца, а најдуже 12 месеци.38 Изузетак представља ситуација 

36  Пресудом Управног суда утврђено је да је захтев за исплату пензије оставиоца 
право имовинског, а не личног карактера, које је подобно за наслеђивање, па је законски 
наследник умрлог корисника пензије активно легитимисан за подношење захтева за 
исплату заостале пензије. Пресуда Управног суда, II-9 U 524/2015 од 2.4.2015.
37  Љ. Ковачевић, „Престанак радног односа услед смрти, односно престанка његовог 
субјекта“, Радно и социјално право, бр. 1/2016, стр. 94-95.
38  Новчана накнада исплаћиваће се незапосленом лицу три месеца, ако има стаж 
осигурања од једне до пет година; шест месеци, ако има стаж осигурања од пет до 15 
година; девет месеци, ако има стаж осигурања од 15 до 25 година и дванаест месеци, 
ако има стаж осигурања дужи од 25 година. Закон о запошљавању и осигурању за случај 
незапослености („Службени гласник РС“, број 36/2009, 88/2010 и 38/2015, 113/2017 и 
113/2017 – др. закон), члан 72, став 1.
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када незапосленом до испуњавања првог услова за остваривање права на 
пензију, а у складу са прописима о пензијском и инвалидском осигурању 
недостаје до две године, те ће му се тада новчана накнада за случај 
незапослености исплаћивати 24 месеца.39

Прихватањем у свету свеприсутнијег концепта активационе 
политике државе благостања, где се од осигураника очекује да поред 
услова предвиђених законом за остваривање и стицање права на 
престацију, пружа и одређену противчинидбу,  те се предвиђају и 
одређене обавезе које се огледају у обавези јављања Националној служби 
за запошљавање сваких месец дана, као и у обавези активног тражења 
запослења. Стога се сматра да је право на новчану накнаду условљено 
одређеним обавезама корисника новчане накнаде, те до престанка 
права може доћи и пре истека рока, а ако корисник права не извршава 
своје обавезе према надлежном органу који врши исплату престације.40 
Закључује се да су у питању периодичне социјалне престације које 
престају протеком одређеног рока и где се време трајања унапред зна, 
односно пре него што се почне са исплатом престација, уз могуће 
изузетке до којих долази када корисник права не извршава обавезе 
предвиђене законом којим се уређује исплата давања за случај наступања 
социјалног ризика незапослености.41

Ваља напоменути да се законским прописима којима се уређује 
осигурање за случај незапослености, предвиђају случајеви, када долази до 
престанка права на новчану накнаду, без обзира на то што незапосленост 
и даље траје.42 Важећим Законом о запошљавању и осигурању за случај 
незапослености се наводи у којим ситуацијама ће осигуранику престати 
право на новчану накнаду: ако се брише са евиденције, у складу са 
39  Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености („Службени гласник 
РС“, број 36/2009, 88/2010 и 38/2015, 113/2017 и 113/2017 – др. закон), члан 72, став  3.
40  А. Петровић, Заштита незапослених радника у међународном радном праву, у: Д. 
Кулић (ур.), Зборник радова Правног факултета у Нишу, Ниш, 1983, стр. 250; О обавези 
прихватања одговарајућег, односно неподесног запослења које Национална служба за 
запошљавање понуди незапосленом лицу, кориснику права на новчану накнаду за случај 
незапослености, уз претњу губитка права на социјалну престацију, опширније код: Љ. 
Ковачевић, Забрана принудног рада у међународном праву, са посебним освртом на 
границе обавезног рада затвореника, у: Ђ. Игњатовић (ур.), Казнена реакција у Србији 
III део, Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр. 225-226. 
41  Опширније о праву на новчану накнаду за случај незапослености у раду: Ф. Бојић, 
„Право на новчану накнаду за случај незапослености – актуелни проблеми и могућа 
решења“, Право и привреда, бр. 7-9/2014, стр. 527-545. 
42  О престанку права на новчану накнаду за случај незапослености, опширније код: А. 
Петровић, Осигурање за случај незапослености, у: С. Марковић (ур.), Зборник радова 
Правног факултета у Нишу, Ниш, 1987, стр. 198-199. 
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одредбама закона; ако престане да се води евиденција о незапосленима 
у складу са законом; ако не обавести Националну службу у року од 
пет дана о промени која је услов или основ за стицање, остваривање 
или престанак права на новчану накнаду; ако се од стране надлежног 
органа утврди да ради код послодавца без уговора о раду или уговора о 
привременим и повременим пословима и ако поднесе захтев за престанак 
права.43 Престанком права на новчану накнаду за случај незапослености, 
престаје и друго право из осигурања за случај незапослености, право 
које представља изведено право из права на новчану накнаду, право на 
здравствено и пензијско и инвалидско осигурање.

Све наведено се уклапа у споменути концепт активационе 
политике државе благостања, који се заснива на активационој 
политици и различитим активностима особа којима држава обезбеђује 
социјалне престације. Идеја је да се корисници престација укључе 
у поједине активности које би држава спровела, односно да не буду 
само пасивни примаоци давања већ да за добијену престацију изврше 
одређену противчинидбу. Другим речима, да се установи корелација 
права и обавеза у обезбеђивању социјалних престација, тј. одређена 
унапред утврђена обавеза, првенствено за кориснике недоприносних 
престација које обезбеђује држава.44 Основни циљ тог модела заснива 
се на идеји да се избегну ситуације у којима би се незапослено лице 
ослањало на престације које обезбеђује држава - новчану накнаду 
за случај незапослености или новчану социјалну помоћ. Стога се и 
у Закону о запошљавању и осигурању за случај незапослености и у 
Закону о социјалној заштити експлицитно предвиђају ситуације које су 
основ за престанак права на социјалну престацију, како би корисници 
права били свесни да неизвршавање обавеза према другом субјекту 
социјалноправног односа доводи до губитка права на престацију.

43  Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености („Службени гласник 
РС“, број 36/2009, 88/2010 и 38/2015, 113/2017 и 113/2017 – др. закон), члан  76.
О престанку права на новчану накнаду за случај незапослености у праву Републике 
Српске, види код: Р. Лале, „Позитивноправни третман социјалног осигурања 
незапослених радника у Републици Српској“, Радно и  социјално право, бр. 2/2017, стр. 
65-70.
44  E. Eichenhofer, The Law of the Activating Welfare State, Hart Publishing, Nomos, 2015, 
стр. 66.
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3.3. Престанак права вољом корисника 
права на социјалну престацију
Исто тако, право на социјалну престацију може престати и ако 

сам корисник права поднесе захтев за престанак права.45 Иако се таква 
могућност у највећем броју случајева не предвиђа законским прописима, 
применом аналогије се може закључити да ако се социјалноправни однос 
успоставља само на основу воље осигураника, вољом осигураника може 
и престати.46 

Трајне социјалне престације, у које се сврставају старосна 
пензија, инвалидска пензија и породична пензија, која се исплаћује 
удови, односно удовцу преминулог осигураника, исплаћује се, као што 
је претходно уочено, до смрти осигураника. Међутим и овде се уочавају 
одређени изузеци од правила. У нашем правном систему се предвиђа 
могућност да се корисник права на старосну пензију одрекне тог права, 
односно да се одлучи да уместо старосне пензије прима породичну 
пензију преминулог супружника јер је приликом обрачуна утврђено 
45  Наведена могућност предвиђена је експлицитно одредбама Закона о запошљавању 
и осигурању за случај незапослености. Закон о запошљавању и осигурању за случај 
незапослености („Службени гласник РС“, број 36/2009, 88/2010 и 38/2015, 113/2017 и 
113/2017 – др. закон), члан 76.
46  Изузетак представља систем социјалне заштите где се социјалноправни однос 
може успоставити и по службеној дужности. Важећим Законом о социјалној заштити 
Републике Србије предвиђено је да се поступак за остваривање права на новчану 
социјалну помоћ, права на додатак за помоћ и негу другог лица и права на увећани 
додатак за помоћ и негу другог лица покреће по основу захтева, али се може покренути 
и по службеној дужности. Сходно одредбама Закона о општем управном поступку, 
„поступак се покреће по службеној дужности кад је то прописом одређено или кад орган 
утврди или сазна да је, с обзиром на чињенично стање, неопходно да се заштити јавни 
интерес“. Орган по сопственој иницијативи, применом начела официјелности, покреће 
поступак на основу своје дискреционе оцене у прописима предвиђеним типовима 
ситуације, ради заштите одређеног јавног интереса, услед чега долази до стварања, 
односно утврђивања обавезе за странку или укидања, односно умањења неког права које 
странка има. Међутим, законодавац разликује поступак по службеној дужности који је у 
интересу странке и поступак који се покреће по службеној дужности а није у интересу 
странке, а таква је већина поступака покренутих по службеној дужности. Појединим 
прописима из периода ФНРЈ предвиђано је да Завод за социјално осигурање може 
покренути поступак по службеној дужности када је смрт осигураника наступила услед 
несреће на раду, како би се члановима породице преминулог осигураника обезбедила 
исплата породичне пензије. Закон о социјалној заштити („Службени гласник РС“, број 
24/2011), члан 95, став 1; Закон о општем управном поступку („Службени гласник РС“, 
број 18/2016), члан 90, став 2; Z. Cota, Z. Popović, Penziono osiguranje, Birotehnika, 
Zavod za organizaciju i unapređenje uredskog poslovanja, Zagreb, 1958, стр. 299; З.Томић, 
Коментар Закона о општем управном поступку, Службени гласник, Београд, 2017, стр. 
395−396. и стр. 398.
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да ће износ породичне пензије бити виши од утврђеног износа старосне 
пензије коју је осигураник примао. Основни разлог лежи у чињеници 
да се позитивноправним прописима Републике Србије не дозвољава 
кумулација социјалних престација у оквиру система пензијског и 
инвалидског осигурања. Следствено томе, осигураник не може у исто 
време користити старосну и инвалидску пензију или инвалидску и 
породичну пензију, те у наведеној ситуацији старосна пензија неће бити 
престација која је трајна, већ ће престати оног тренутка када корисник 
одлучи да поднесе захтев за остваривање права на породичну пензију 
после смрти супружника47. Могуће је и да корисник инвалидске пензије, 
када наврши године живота које представљају услов за старосну пензију, 
поднесе захтев за остваривање права на старосну пензију, услед чега 
ће надлежни орган обуставити даљу исплату инвалидске пензије. У 
наведеним ситуацијама, које без сумње представљају изузетак од 
правила, може се закључити да се старосна, односно инвалидска 
пензија неће исплаћивати до смрти корисника престације већ ће вољом 
корисника престације доћи до престанка социјалноправног односа који је 
успостављен ради остваривања права на социјалну престацију, а самом 
изјавом воље престаће и право на социјалну престацију.48

47  У нашем правном систему право на породичну пензију може да оствари и родитељ 
под условом да га је преминули осигураник претходно издржавао. Закон о пензијском 
и инвалидском осигурању („Службени гласник РС“, број 34/2003,  64/2004 – одлука 
УСРС, 84/2004 – др. закон, 85/2005, 101/2005 – др. закон, 63/2006 – одлука УСРС, 
5/2009, 107/2009, 101/2010, 93/2012, 62/2013, 108/2013, 75/2014 и 142/2014), члан 33.
48  Интересантно је да је у неким системима социјалне сигурности омогућена 
кумулација старосне и породичне пензије, те се exempli causa у појединим 
централноамеричким и јужноамеричким системима социјалне сигурности предвиђа да 
када супружник премине, удовица добија породичну пензију, коју ће користити уз своју 
сопствену стечену пензију, јер се комбинацијом тих социјалних давања доходак који 
удова прима по смрти супружника доводи на две трећине њеног ранијег комбинованог 
дохотка домаћинства, што је довољно за одржавање претходног стандарда живљења, 
пре смрти супружника, а не представља додатни терет на јавни трезор. Слично је и 
у прописима о пензијском и инвалидском осигурању Немачке, где је предвиђено да 
ће корисник старосне пензије примати у исто време и породичну пензију, по смрти 
преминулог супружника, с тим што ће износ старосне пензије бити умањен за 40%. 
R. Holzmann, R. Hinz, Podrška dohotku u kasnijoj životnoj dobi u 21. vijeku, međunarodna 
perspektiva za penzijske sisteme i reformu, The World Bank, Washington, D.C. 2005. стр. 90; 
Social Security at a Glance, 2015, Federal Ministry of Labour and Social Affairs, Germany, 
стр. 100.
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3.4. Престанак права на социјалну престацију 
услед престанка постојања једног од услова
Како наводи професор Ступар, „при додељивању социјалних 

престација тражи се испуњење две врсте услова, односно испуњење 
услова у два различита момента: 1) постојање, односно испуњење 
одређених услова пре и у време настанка социјалног случаја и 2) 
постојање односно ипуњење услова после настанка социјалног случаја“.49 
У другу групу услова махом се сврставају обавезе корисника права на 
социјалну престацију према другом субјекту социјалноправног односа, 
које се огледају у обавези јављања, прихватања одговарајућег запослења 
или одлазака на контролне прегледе. Као што је наведено, неизвршавање 
обавеза представља основ за престанак права на социјалну престацију. 
Исто тако, престанком постојања услова на основу којих је корисник 
стекао и остварио право на одређену социјалну престацију, престаће и 
право на социјалну престацију. 

Иако се прописима о пензијском и инвалидском осигурању не 
предвиђају конкретни случајеви, као што је то предвиђено Законом 
о запошљавању и осигурању за случај незапослености, услед чијег 
наступања ће кориснику престати право на социјалну престацију, у 
Закону о пензијском и инвалидском осигурању се наводи да „права 
из пензијског и инвалидског осигурања престају када у току њиховог 
коришћења престану да постоје услови за стицање и остваривање тих 
права“.50 Наведени приступ се потврђује и одредбом Закона којом се 
предвиђа да ће право на породичну пензију престати члану породице 
који услед настале промене више не испуњава услове за стицање и 
коришћење права.51

49  М. Ступар, Социјална политика, op. cit., стр. 166.
50  Закон о пензијском и инвалидском осигурању („Службени гласник РС“, број 
34/2003,  64/2004 – одлука УСРС, 84/2004 – др. закон, 85/2005, 101/2005 – др. закон, 
63/2006 – одлука УСРС, 5/2009, 107/2009, 101/2010, 93/2012, 62/2013, 108/2013, 75/2014 
и 142/2014), члан 110.
Слична одредба уочава се и у Закону о основним правима бораца, војних инвалида и 
породица палих бораца. Предвиђено је „да се права по овом закону могу користити 
док постоје услови коришћења тих права прописани овим законом“. Закон о основним 
правима бораца, војних инвалида и породица палих бораца („Службени лист СРЈ“, број 
24/98 , 29/98 , 25/00, „Службени гласник РС“, број 101/05), члан 69.
51  Закон о пензијском и инвалидском осигурању („Службени гласник РС“, број 
34/2003,  64/2004 – одлука УСРС, 84/2004 – др. закон, 85/2005, 101/2005 – др. закон, 
63/2006 – одлука УСРС, 5/2009, 107/2009, 101/2010, 93/2012, 62/2013, 108/2013, 75/2014 
и 142/2014), члан 118, став 1.
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Поједини услови су неспорни за стицање права из пензијског и 
инвалидског осигурања, као што је exempli causa, услов који се предвиђа 
за старосну пензију или породичну пензију за удову, односно удовца, 
а који се односи на године живота. Године живота се не могу довести 
у питање, осим ако се не утврди да је корисник права фалсификовао 
извод из матичне књиге рођених, те би наведено могло да доведе и до 
кривичне одговорности.52 

Сматра се да се о престанку права на породичну пензију може 
говорити само у оним случајевима у којима члан породице даном 
смрти осигураника, односно уживаоца права није трајно стекао право 
на породичну пензију, већ је трајање ограничено постојањем услова 
стицања и коришћења те пензије.53 Престанком услова предвиђених 
законом, на основу којих је члан породице стекао право на породичну 
пензију, престаје правни основ за уживање породичне пензије, а самим 
тим и право на социјалну престацију.54 Као што је претходно наведено, 
важећим Законом о пензијском и инвалидском осигурању се предвиђа 
да ће право на породичну пензију престати члану породице који услед 
настале промене више не испуњава услове за стицање и коришћење 
тог права. Настале промене се највише везују за ситуације када су 
титулари права на породичну пензију деца преминулог осигураника. 
Дете преминулог осигураника стиче право на породичну пензију и она 
му припада до навршених 15 година живота. Међутим, ово право дете 
може остваривати и после 15. године, односно све док је на редовном 
школовању, а најдуже док не наврши 26 година живота.55 Испуњеност 

52  Кривични законик Републике Србије у члану 355, предвиђа за кривично дело 
фалсификовање јавне исправе казну затвора од три месеца до пет година. Кривични 
законик („Службени гласник РС“, број 85/2005, 88/2005 – испр., 107/2005 – испр., 
72/2009, 121/2012, 104/2013, 108/2014 и 94/2016), члан 355, став 2.
53  М. Ш. Галић, Услови за стицање и уживање права на породичну пензију и престанак 
овог права, семинарски рад (необјављен), Правни факултет Универзитета у Београду, 
Београд, 1977, стр. 10 – 11. 
54  Ibid., стр. 11.
55  У случају да је детету, кориснику породичне пензије школовање прекинуто због 
упућивања на одслужење војног рока у складу са прописима којима се уређује војна 
обавеза, право на породичну пензију припада и за време одслужења војног рока, а 
најдуже до навршене 27 године живота. Наведено се потврђује и у пресуди Врховног 
суда Србије, ГЗЗ. 454/2003 од 22.4.2004. године. 
Пресудом Врховног суда Југославије утврђено је да се „у рок школовања у смислу 
прописа Закона о пензијском и инвалидском осигурању не узима прописани рок 
школовања, ако је школовање реално завршено пре истека прописаног рока“. Пресуда 
Врховног суда Србије, Уз. 5440/65. Нав. према: Д. Симоновић, op. cit., стр. 391.
У одлуци Врховног суда Србије из 1998. године, наводи се да „студент који је на 
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услова се доказује на основу потврде о редовном школовању, коју издаје 
установа на којој се корисник права на социјалну престацију школује. 
У случају да корисник не достави наведени доказ надлежној филијали 
Републичког фонда за пензијско и инвалидско осигурање, престаће му 
право на социјалну престацију јер ће се сматрати да корисник права не 
испуњава више услов на основу којег је остварио право на престацију.56

3.5. Престанак права на социјалну престацију 
услед склапања новог брака
Постоје ситуације у којима наступање конкретног догађаја у животу 

појединца, до којег долази вољном и свесном активношћу корисника 
права на социјалну престацију, престаје право на престацију.57 Стога се 
поставља питање, да ли ће брачном другу, кориснику породичне пензије, 
престати право на социјалну престацију, које му је припало после смрти 
супружника у случају склапања новог брака. Законом о пензијском и 
инвалидском осигурању јасно се предвиђа да ће само брачном другу 
професионалног војног лица према прописима о војсци Србије које 
је погинуло за време дејства, припасти право на породичну пензију 
без обзира на законом прописане године живота, под условом да није 
поново склопио брак.58 Други случајеви не постоје у важећим законским 
прописима о пензијском и инвалидском осигурању, те се закључује да 
наведена ситуација представља изузетак и да је законодавац предвидео 
наведено решење, јер је у питању одступање од услова прописаних 
законом, а који се односе на године живота супружника преминулог 
осигураника.59 Насупрот томе, Законом о основним правима бораца, 
редовном или ванредном школовању има право на породичну пензију до навршене 26. 
године живота, без обзира на услове везане за апсолвентски стаж“. Одлука Врховног 
суда Србије, Увп. 41/98. Нав. према: Д. Симоновић, Ibid., стр. 406.
Закон о пензијском и инвалидском осигурању („Службени гласник РС“, број 34/2003,  
64/2004 – одлука УСРС, 84/2004 – др. закон, 85/2005, 101/2005 – др. закон, 63/2006 
– одлука УСРС, 5/2009, 107/2009, 101/2010, 93/2012, 62/2013, 108/2013, 75/2014 и 
142/2014), члан 31. 
56  Инструкције Републичког фонда за пензијско и инвалидско осигурање за праћење 
услова за даље коришћење права на породичну пензију деце, која су остварила право 
на породичну пензију по основу школовања, број 03 181-6849/10 од 16.11.2010 године.
57  Р. Васић, М. Јовановић, Г. Дајовић, Увод у право, Правни факултет Универзитета у 
Београду, Београд, 2014, стр. 195. 
58  Закон о пензијском и инвалидском осигурању („Службени гласник РС“, број 
34/2003,  64/2004 – одлука УСРС, 84/2004 – др. закон, 85/2005, 101/2005 – др. закон, 
63/2006 – одлука УСРС, 5/2009, 107/2009, 101/2010, 93/2012, 62/2013, 108/2013, 75/2014 
и 142/2014), члан 30а.
59  Закон предвиђа да ће право на породичну пензију остварити удова ако је до смрти 
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војних инвалида и породица палих бораца предвиђа се да ће право на 
породичну инвалиднину трајно престати брачном другу ступањем у брак, 
осим, ако су та права стечена по основу неспособности привређивања 
насталих пре навршених 45 година живота, ако је у питању удова, 
односно пре навршених 50 година живота ако је у питању удовац.60 Исто 
тако, право на породичну инвалиднину престаје и брачном другу који 
не врши родитељске дужности према деци са којом користи породичну 
инвалиднину.61 

Ваља указати и на поједина решења из упоредног права којима се 
предвиђа престанак права на социјалну престацију уколико корисник 
права на породичну пензију закључи нови брак. Интересантно је да 
је већина прописа, којима се регулише право на породичну пензију, 
држава чланица Европске уније више него рестриктивна у погледу 
престанка права услед склапања новог брака или ступања у ванбрачну 
заједницу. Право на престацију престаће у наведеном случају, између 
осталог и у Белгији, Бугарској, Чешкој, Кипру, Грчкој, Исланду, Ирској, 
Португалу, Румунији и Словачкој.62 У Италији ће престати право на 
породичну пензију удови, односно удовцу, који склопи нови брак, али 
ће се кориснику пензије приликом престанка права исплатити износ 
у двоструком годишњем износу пензије, коју је корисник примао пре 
настанка наведене промене.63 Законодавством Естоније предвиђа се да 
ће се преживелом супружнику, кориснику породичне пензије у случају 

брачног друга навршила 53 године живота, као и удова која до смрти није навршила 53 
године живота, али је навршила 45 година живота, те ће право на породичну пензију 
стећи кад наврши 53 године живота. Удовац стиче право на породичну пензију ако је 
до смрти брачног друга навршио 58 година живота. Закон о пензијском и инвалидском 
осигурању („Службени гласник РС“, број 34/2003, 64/2004 – одлука УСРС, 84/2004 
– др. закон, 85/2005, 101/2005 – др. закон, 63/2006 – одлука УСРС, 5/2009, 107/2009, 
101/2010, 93/2012, 62/2013, 108/2013, 75/2014 и 142/2014), члан 29 и 30.
60  Закон о основним правима бораца, војних инвалида и породица палих бораца 
(„Службени лист СРЈ“, број 24/98 , 29/98 , 25/00, „Службени гласник РС“, број 101/05), 
члан 73, став 1.
61  Међутим, у овом случају није у питању трајан престанак права на социјалну 
престацију, већ ће родитељ моћи да настави да користи право за време док деца 
користе породичну инвалиднину под условом да родитељ настави да врши родитељске 
дужности.
Закон о основним правима бораца, војних инвалида и породица палих бораца 
(„Службени лист СРЈ“, број 24/98 , 29/98 , 25/00, „Службени гласник РС“, број 101/05), 
члан 73, став 2.
62  https://www.missoc.org/missoc-database/comparative-tables/results/ , 22.8.2018. 
63  Danny Pieters, The Social Security Systems of the Member States of the European Union, 
Intersentia, Antwerp –Oxford – New York, 2002, стр. 212.
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склапања новог брака пензија исплаћивати још 12 месеци, а после 
протека наведеног рока, право на социјалну престацију ће престати.64

И одредбама Конвенције број 102 о минималним нормама 
социјалне сигурности, у члану којим се предвиђа у којим случајевима 
може доћи до суспензије права на социјалну престацију, наводи се да 
„право на престацију може бити суспендовано, све док је удовица у 
браку са другим мушкарцем“.65 Поставља се питање да ли то значи да 
се удовици неће исплаћивати породична пензија само док је у браку 
са другим мушкарцем, а да услед развода брака или смрти новог 
брачног друга, може поново остварити право на породичну пензију 
које је стекла после смрти првог супружника. Наведена ситуација је 
регулисана прописима Републике Хрватске. Законом о мировинском 
осигурању Републике Хрватске предвиђа се не толико рестрикитивно 
решење у погледу престанка права на породичну пензију, те се наводи 
да ће кориснику престати право на породичну пензију ступањем у брак, 
односно постојањем ванбрачне заједнице ако су „удовица, односно 
удовац млађи од 50 година, осим ако то право имају због потпуног 
губитка радне способности“.66 Међутим, наведени престанак права 
могуће је и да буде само привременог карактера, под условом да је дошло 
до престанка новог брака, односно ванбрачне заједнице на основу које 
удовац, односно удова није остварио право на породичну пензију, али 
само ако има дете из претходног брака или ванбрачне заједнице које је 
корисник породичне пензије и да према том детету обавља родитељску 
дужност.67 Наши важећи прописи, као што је наведено не регулишу 
наведену ситуацију, а право на породичну пензију престаће само ако 
удова професионалног војног лица склопи нови брак.

64  https://www.missoc.org/missoc-database/comparative-tables/results/, 22.8.2018. 
65  Конвенцијом број 102 се не предвиђа обезбеђење удоваца, али се аналогијом 
може сматрати да иста решења важе и за њих, а у погледу склапања новог брака. 
Сличне одредбе у погледу престанка права на социјалну престацију предвиђају се и 
Конвенцијом број 128 о давањима за случај старости, инвалидности и смрти хранитеља 
породице. Конвенција број 102 о минималним нормама социјалне сигурности (Social 
Security Minimum Standards Convention No. 102), члан 69, став 1, тачка и; Конвенција 
број 128 о давањима за случај старости, инвалидности и смрти хранитеља породице 
(Invalidity, Old-age and Survivors’ Benefits Convention No. 128) , члан 32, став 1, тачка г.
66  Zakon o mirovinskom osiguranju („Narodne novine“, број 157/13, 151/14, 33/15, 93/15, 
120/16, 18/18 и 62/18), члан 75, став 1.
67  Zakon o mirovinskom osiguranju („Narodne novine“, број 157/13, 151/14, 33/15, 93/15, 
120/16, 18/18 и 62/18), члан 75, став 2.
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3.6. Осуђиваност као основ за престанак 
права на социјалну престацију

Као посебно питање поставља се да ли осуда за одређено кривично 
дело може бити основ престанка права на социјалну престацију, 
односно да ли ће лицу које се упути на издржавање казне затвора 
престати право на социјалну престацију. Кривични законик Републике 
Србије предвиђа да осуде за одређена кривична дела или на одређене 
казне могу имати за правну последицу престанак, односно губитак 
одређених права или забрану стицања одређених права.68 Експлицитно 
се утвђују врсте правних последица осуде које се односе на престанак 
или губитак одређених права, али се не уочавају одредбе које би услед 
осуде за одређено кривично дело довеле до престанка права на социјалну 
престацију.69 

Занимљиве су одредбе појединих прописа, усвојених тридесетих 
година XX века, којима је била предвиђена могућност губитка права на 
старосну пензију услед осуде за најтежа кривична дела. Правилником о 
пензионом фонду особља Државне хипотекарне банке предвиђено је да 
пензионер губи право на личну пензију губитком држављанства, осудом 
за злочин или на губитак часних права, дисциплинском пресудом и 
смрћу.70 Интересантно је да се важећим прописима о борачко инвалидској 
заштити, предвиђа да ће престати право на престацију борцу, војном 
инвалиду и члану породице палог борца, као и члану породице војног 
инвалида, ако је осуђен правноснажаном судском пресудом због 
учествовања у рату на страни окупатора или његових помагача, као 
и ако је осуђен правноснажном судском пресудом за ратне злочине.71

Важећи радноправни прописи Републике Србије предвиђају 
да запосленом престаје радни однос по сили закона када се упућује 
на издржавање казне затвора или мере безбедности у трајању дужем 
68  Кривични законик („Службени гласник РС“, број 85/2005, 88/2005 – испр., 107/2005 
– испр., 72/2009, 121/2012, 104/2013, 108/2014 и 94/2016), члан 94, став 1.
69  Правне последице осуде које се односе на престанак или губитак одређених права 
су: престанак вршења јавних функција; престанак радног односа или престанак вршења 
одређеног позива или занимања и губитак одређених дозвола или одобрења која се 
дају одлуком државног органа или органа локалне самоуправе. Кривични законик 
(„Службени гласник РС“, број 85/2005, 88/2005 – испр., 107/2005 – испр., 72/2009, 
121/2012, 104/2013, 108/2014 и 94/2016), члан 95, став 1.
70  Правилник о пензионом фонду особља Државне хипотекарне банке, Државна 
штампарија Краљевине Југославије, Београд 1939, чл. 19. и 20.
71  Закон о основним правима бораца, војних инвалида и породица палих бораца 
(„Службени лист СРЈ“, број 24/98 , 29/98 , 25/00, „Службени гласник РС“, број 101/05), 
члан 74-75.
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од шест месеци.72 Поставља се питање да ли се исто правило може 
применити и на социјалноправне односе. Exempli causa, да ли ће лице 
које је упућено на издржавање казне затвора моћи и даље да остварује 
право на новчану накнаду за случај незапослености. Сматрамо да 
наведена ситуација није могућа, јер упућивањем на издржавање казне 
затвора, корисник права на новчану накнаду за случај незапослености 
неће бити у могућности да извршава своје обавезе према Националној 
служби за запошљавање, које се огледају, као што је претходно наведено 
у активном тражењу одговарајућег запослења и обавези јављања 
надлежној филијали Националне службе за запошљавање сваких месец 
дана. Међутим, важећи Закон о запошљавању и осигурању за случај 
незапослености на неки начин преузима решење из Закона о раду, те 
предвиђа да се исплата новчане накнаде обуставља за време за које 
мирују права по основу незапослености, и то током издржавања казне 
затвора, трајања притвора, изречене мере безбедности, васпитне или 
заштитне мере у трајању до шест месеци.73 Иако се законом експлицитно 
не предвиђа, закључује се да ће до трајног престанка права на новчану 
накнаду за случај незапослености доћи у ситуацији када је корисник 
новчане накнаде упућен на издржавање казне затвора у трајању дужем 
од шест месеци.

Насупрот томе, важећим Законом о здравственом осигурању 
предвиђа се да накнада зараде током привремене спречености за рад не 
припада лицима на издржавању казне затвора и лицима према којима се 
спроводи мера безбедности обавезног психијатријског лечења и чувања 
у здравственој установи и обавезног лечења алкохоличара и наркомана у 
здравственој установи.74 Поставља се као питање оправданост наведене 
одредбе Закона, посебно ако је у питању трајање казне краће од шест 
месеци, услед чега не долази до престанка радног односа, већ радни 
однос мирује.

Интересантна су решења хрватског законодавца, којима се 
предвиђа да ће осигуранику код којега је делимични или потпуни губитак 
радне способности настао као последица радње за коју је правоснажном 
пресудом осуђен за кривична дела против Републике Хрватске, кривична 

72  Закон о раду („Службени гласник РС“, број 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 
75/2014 и 13/2017 – одлука УС), члан 176. 
73  Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености („Службени гласник 
РС“, број 36/2009, 88/2010 и 38/2015, 113/2017 и 113/2017 – др. закон), члан 75.
74  Закон о здравственом осигурању („Службени гласник РС“, број 107/2005, 109/2005 
– испр, 57/2011, 110/2012 – одлука УС, 119/2012, 99/2014, 123/2014, 126/2014, 106/2015 
и 10/2016 – др. закон), члан  85, став 3.



Филип Бојић, Престанак права на социјалну 
престацију, стр. 59-88, XXII (2/2018)

80

дела против радних одоса и социјалног осигурања и кривична дела 
против човечности и људског достојанства, као и кривична дела 
против вредности заштићених међународним правом, престати право 
на инвалидску пензију остварено на основу тог делимичног, односно 
потпуног губитка радне способности.75 Међутим, ако постоји право 
чланова породице осигураника на издржавање од стране осигураника, 
његова ће се инвалидска пензија исплаћивати тим члановима породице 
у висини породичне пензије.76 Следствено томе, кориснику ће престати 
право на инвалидску пензију, али ће чланови његове породице, под 
условом да их је корисник коме је престало право издржавао, остварити 
право на породичну пензију.

3.7. Престанак права на социјалну престацију лицу 
које је проузроковало настанак социјалног ризика
Поставља се питање да ли лице које је само проузроковало 

настанак одређеног социјалног ризика може остварити право на 
социјалну престацију. Exempli causa, ако је до престанка радног односа 
дошло отказом уговора о раду од стране запосленог или споразумним 
престанком радног односа, осигураник неће остварити право на 
социјалну престацију јер се законом предвиђа да ће се та права остварити 
само ако је у питању нескривљена или невољна незапосленост.77 Такође, 
лице које је проузроковало смрт осигураника, односно корисника права, 
намерно или крајњом непажњом, не може по том основу остварити право 
на породичну пензију.78 Иако то Закон о пензијском и инвалидском 

75  Zakon o mirovinskom osiguranju („Narodne novine“, број 157/13, 151/14, 33/15, 93/15, 
120/16, 18/18 и 62/18), члан 59, став 10.
76  Zakon o mirovinskom osiguranju („Narodne novine“, број 157/13, 151/14, 33/15, 93/15, 
120/16, 18/18 и 62/18), члан 59, став 11.
77  Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености („Службени гласник 
РС“, број 36/2009, 88/2010 и 38/2015, 113/2017 и 113/2017 – др. закон), члан 67.
78  Закон о пензијском и инвалидском осигурању („Службени гласник РС“, број 
34/2003,  64/2004 – одлука УСРС, 84/2004 – др. закон, 85/2005, 101/2005 – др. закон, 
63/2006 – одлука УСРС, 5/2009, 107/2009, 101/2010, 93/2012, 62/2013, 108/2013, 75/2014 
и 142/2014), члан 36.
Исто тако, одлуком Врховног суда Србије утврђено је да „лице које је проузроковало 
смрт осигураника кривичним делом убиства не може по том осигуранику стећи право 
на породичну пензију, јер се чињењем кривичних дела не могу обезбеђивати услови 
за признавање неког права из пензијског и инвалидског осигурања. Оспореним 
решењем одбијен је тужбени захтев тужиље за признање права на породичну пензију, с 
образложењем да је смрт осигураника наступила кривичним делом тужиље, због чега 
је она осуђена на казну строгог затвора, те због проузроковане смрти осигураника, 
тужиља не може стећи право на породичну пензију. Неоснован је предлог тужиље да 
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осигурању експлицитно не прописује, лице које је својом вољом 
проузроковало повреду услед које је наступила инвалидност неће моћи 
да оствари право на инвалидску пензију. Ове одредбе имају корене и 
у нашој правној традицији, те се још Законом о осигурању радника из 
1922. године предвиђало да „на инвалидску ренту (пензију) нема право 
лице, које је изнемоглост намерно проузроковало или лице, које је своју 
изнемоглост проузроковало извршујући злочин, који је судским путем 
утврђен“.79 

Међутим, могуће је да се за наведене чињенице накнадно сазна, 
односно по стицању права на социјалну престацију, те ће управо 
сазнање тих нових чињеница представљати основ за престанак права 
на социјалну престацију. Стога ће право престати у ситуацији ако се 
утврди да је корисник права на социјалну престацију сам проузроковао 
догађај који је довео до осигураног случаја и који је довео до одређених 
последица, услед којих је осигураник остварио право на социјалну 
престацију. На пример, ако се утврди накнадно да је осигураник сам 
проузроковао несрећу на раду услед које је наступила инвалидност, а 
на основу које је остварио право на инвалидску пензију. Такође, јасно се 
предвиђа Законом о пензијском и инвалидском осигурању да ће право 
на породичну пензију престати члану породице ако је правоснажном 
пресудом осуђен за смрт лица по основу кога остварује, односно користи 
право.80 Позитивноправни прописи предвиђају и прекршајну одговорност 
осигураника који намерно проузрокује неспособност за рад или ако 
намерно спречи оздрављење, односно оспособљавање за рад или ако се 
за време привремене спречености за рад бави привредном или другом 
лукреативном активношћу.81

Законом о здравственом осигурању се предвиђа да осигуранику 
привремено спреченом за рад не припада право на накнаду зараде ако 
је намерно проузроковао неспособност за рад, ако је неспособност за 
рад проузрокована акутним пијанством или употребом психотропних 
се предметно решење поништи, са израженим ставом да о њеном праву на породичну 
пензију треба одлучивати искључиво са становиштва прописа којима се регулишу права 
из пензијског и инвалидског осигурања“. Одлука Врховног суда Србије, У. 7534/77. Нав. 
према: Д. Симоновић, op. cit., стр. 395.
79  Закон о осигурању радника од 14. маја 1922. године, објављено у: Радничко 
законодавство, књига друга, Издавачка књижарница Геце Кона, Београд 1925, члан 70.
80  Закон о пензијском и инвалидском осигурању („Службени гласник РС“, број 
34/2003,  64/2004 – одлука УСРС, 84/2004 – др. закон, 85/2005, 101/2005 – др. закон, 
63/2006 – одлука УСРС, 5/2009, 107/2009, 101/2010, 93/2012, 62/2013, 108/2013, 75/2014 
и 142/2014), члан 118.
81  Б. Лубарда, op. cit., стр. 464.
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супстанци, ако је намерно спречавао оздрављење односно оспособљавање 
за рад, ако се без оправданог разлога не подвргне лечењу, осим ако за 
лечење није потребан пристанак предвиђен законом, ако се без оправданог 
разлога не јави изабраном лекару за оцену привремене спречености за 
рад или се не одазове на позив лекарске комисије у року од три дана од 
дана настанка привремене спречености за рад, односно од дана добијања 
позива за излазак на лекарску комисију, односно од престанка околности 
које су га у томе спречавале; ако се за време привремене спречености 
за рад бави привредном или другом активношћу којом остварује 
приходе; ако без дозволе стручно-медицинског органа матичне филијале, 
односно Републичког фонда, отпутује из места пребивалишта, односно 
боравишта или ако изабрани лекар, односно орган надлежан за контролу 
остваривања права из обавезног здравственог осигурања, утврди да не 
поступа по упутству за лечење; ако прима накнаду зараде по другим 
прописима; ако злоупотреби право на коришћење одсуствовања са рада 
због привремене спречености за рад на други начин.82 Уколико се те 
чињенице утврде после стицања права на накнаду зараде, односно после 
остваривања права на накнаду зараде, исплата накнаде се обуставља, 
а исплатилац накнаде има право на повраћај исплаћених средстава.83 
Закључује се да у наведеној ситуацији не долази само до престанка права 
на социјалну престацију, већ исплатилац престације, односно други 
субјекат социјалноправног односа, у овом случају Републички фонд за 
здравствено осигурање има право на повраћај исплаћених средстава, 
јер је у питању пример стицања без основа.

4. Закључак

Неопходан је одговарајући нормативни оквир, како би се прецизно 
одредили законски основи за престанак права на социјалну престацију, 
као што је то уређено Законом о запошљавању и осигурању за случај 
незапослености, а како би се корисници права упознали са случајевима 

82  Закон о здравственом осигурању („Службени гласник РС“, број 107/2005, 109/2005 
– испр, 57/2011, 110/2012 – одлука УС, 119/2012, 99/2014, 123/2014, 126/2014, 106/2015 
и 10/2016 – др. закон), члан 85, став 1.
Злоупотреба права на одсуство због привремене спречености запосленог за рад из 
здравствених разлога представља и оправдан отказни разлог у нашим радноправним 
прописима. О томе, опширније код: Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о 
раду, Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2016, стр. 375-393.
83  Закон о здравственом осигурању („Службени гласник РС“, број 107/2005, 109/2005 
– испр, 57/2011, 110/2012 – одлука УС, 119/2012, 99/2014, 123/2014, 126/2014, 106/2015 
и 10/2016 – др. закон), члан 85, став 4.
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чије наступање може проузроковати престанак права на престацију. 
Последњих година, посебан интерес законодавца, односно државе је 
да смањи број корисника социјалних престација, првенствено због 
константних дефицита који се јављају, пре свега у пензијским фондовима. 
Услед тога се предвиђају строжи услови за стицање права на социјалне 
престације, али и санкције за кориснике који не извршавају своје обавезе 
према субјекту социјалноправног односа који врши исплату престације.

На основу извршене анализе, чини се да овај институт социјалног 
права нема одговарајуће место у важећим националним прописима, 
којима се уређује обезбеђење различитих видова социјалних престација 
за случај наступања неког од социјалних ризика. Изузетак представља 
Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености, чије су 
одредбе у погледу престанка права на социјалну престацију прилично 
рестриктивне и уједно на штету корисника права из осигурања за 
случај незапослености. Стога би, de lege ferenda, као што је претходно 
наведено, ваљало у појединим домаћим прописима, којима се регулише 
остваривање и стицање права на социјалну престацију, предвидети, 
ако то већ није учињено као што је то случај у више пута споменутом 
Закону о запошљавању и осигурању за случај незапослености, законске 
основе за престанак права на социјалну престацију, а како би се избегле 
могуће недоумице у пракси. То би сигурно довело до боље заштите 
корисника права, а уједно би и подигло свест самих корисника, а у 
циљу избегавања могућих злоупотреба и неизвршавања обавеза према 
другој страни социјалноправног односа. Сматрамо да се изложени 
предлози уклапају у концепт активационе политике државе благостања, 
којем теже савремени системи социјалне сигурности, а који засигурно 
представља бољу опцију од сталног пооштравања услова за стицање 
права на социјалне престације.
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Termination of the Right to Social Benefits

Summary

The subject of this article is an analysis of the concept of the termination 
of the right to social benefits. In professional literature it is considered that 
social benefits constitute an object of social law, and consequently social law 
is defined as a right to social benefits. The applicable legal provisions in the 
field of social law envisage the conditions for acquiring and exercising the 
right to social benefits. However, regulations that precisely determine the 
basis for the termination of the right to social benefits are rarely observed. 
It is therefore necessary to determine when and in which cases there is a 
cessation of rights, in order to solve certain problems that are increasingly 
perceived in practice. The author sets the basic goal of looking at different 
grounds for the termination of the right to social benefits, in order to properly 
analyze the circumstances in which the right terminates. For the purpose of 
a comprehensive analysis of the concept, the author considers the following 
situations that constitute the basis of the termination of the right to social 
benefits: the termination of the right to benefits by the death of the beneficiary, 
the termination of the right after the expiration of a certain period, termination 
of rights by the will of beneficiaries and the termination of the right to benefits 
due to the cessation of one of the conditions. Also, the article will analyze the 
solemnization of a new marriage of family pension beneficiaries and senten-
cing to prison as a basis for the termination of the right to social benefits. 
Finally, the termination of rights is also considered in situations where it is 
established that the beneficiary of the right himself caused the occurrence of 
a social risk, on the basis of which he acquired the right to social benefits.

Key words: social benefits; termination of rights; social-legal relation; 
social risk.
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ГРАНИЦЕ ПОСЛОДАВЧЕВИХ НАДЗОРНИХ 
ОВЛАШЋЕЊА У ОДНОСУ НА ЗАШТИТУ 
ПРАВА НА ПРИВАТНОСТ ЗАПОСЛЕНИХ

Апстракт: У последњих неколико деценија, радно право 
своју традиционалну улогу арбитра између супротстављених 
интереса послодавца и запосленог шири и на питање сукоба 
између послодавчевих надзорних овлашћења са једне стране, и 
права запосленог на приватност у радном односу, са друге. Како 
је овде реч о једном од есенцијалних овлашћења послодавца из 
домена његове управљачке власти и једном од фундаменталних 
људских права, давање одговора на питање где су границе 
послодавчевих надзорних овлашћења у односу на заштиту 
права на приватност запослених представља својеврсни изазов 
за радно право, који са новим технолошким достигнућима на 
пољу мера надзора постаје све ургентнији за решавање. 

Кључне речи: право на приватност, управљачка власт посло-
давца, правна субординација.

1. О надзорним овлашћењима послодавца

Радни однос јесте однос неједнаких субјеката. Пре свега реч је о 
економској неједнакости, јер послодавац у радни однос унос капитал 
(у виду средстава за рад) који на тржишту рада и капитала представља 
дефицитарни фактор производње, при чему, радни однос за послодавца 
представља само један од начина за оплодњу тог капитала. Са друге 
стране, радни однос за запосленог јесте главни извор за обезбеђивање 
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средстава за егзистенцију.1 Ова економска неједнакост субјеката радног 
односа има и своју правну манифестацију у виду једног од битних 
елемената радног односа2 - субординације. У бити овог елемента радног 
односа јесте вршење рада запосленог под влашћу послодавца, док се 
његова садржина испољава кроз различита правом призната овлашћења 
послодавца која се одређују као његова нормативна, управљачка и 
дисциплинска власт.3 

Надзорна овлашћења послодавца произлазе из његове управљачке 
власти која  подразумева право послодавца да организује рад запослених.4 
Та организација самог процеса рада остварује се пре свега кроз 
доношење одлука и издавање налога и упутстава за рад запосленима. 
Подједнако важан аспект управљачке власти послодавца представљају и 
надзорна овлашћења која подразумевају право послодавца да надгледа, 
односно контролише реализацију издатих радних налога и упутстава 
запосленима, као и резултате њиховог рада. Начини, тачније методи, 
путем којих се остварује надзор над радом запослених су бројни,5 а 
лепеза могућности шири се из дана у дан са перманентним развојем 
информационих технологија.

Разлози који надзорне активности послодавца чине легитимним 
су бројни, а они који се најчешће срећу у литератури су обезбеђивање 
продуктивности и конкурентности; контрола квалитета услуга које 
пружа послодавац; усклађеност са законским и подзаконским прописима; 
обезбеђивање безбедних и здравих услова рада; заштита имовине 
послодавца.6 Наведени разлози сами по себи не оправдавају послодавца 
да у процес рада имплементира мере надзора, а ово питање додатно 
се проблематизује јер мере надзора директно утичу на нарушавање 
приватности запослених на радном месту. 

1  П. Јовановић, Интересни сукоби и социјална стабилност у сфери радних односа, 
Радно и социјално право, бр. 1/2013, стр. 38
2  О општим битним елементима радног односа види код: П. Јовановић, Радно право, 
Правни фаултет у Новом Саду, 2018, стр. 179
3  Управо се подређивање запосленог  нормативним, управљачким и дисциплинским 
овлашћењима послодавца сматра суштинским обележјем правне субординације, према: 
Љ. Ковачевић, Правна субординација у радном односу и њене границе, Правни факултет 
у Београду, 2013, стр. 92 и 135.
4  Ibid, стр. 146
5  Неки од најприсутнијих су: системи видео надзора, системи за контролу комуникације 
(посредством телефона, рачунара, интернета), електронске картице за долазак и одлазак 
са посла итд.
6  Workers’ privacy: Part II: Monitoring and surveillance in the workplace, Conditions of 
Work Digest, Vol 12, No. 1/1993
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2. О праву на приватност

Имајући у виду традиционалну поделу љуских права,7 право 
на приватност припада људским правима „прве генерације“, а према 
предмету заштите, односно сфери људске личности коју штити, спада у 
ред личних (грађанско-политичких) права. Ово право спада у ред млађих 
људских права, јер је формулисано тек крајем XIX века у америчкој 
правној теорији.8 Ради се о једном врло сложеном праву и то из више 
разлога. Најпре, сам појам приватности је веома широк и није га могуће 
одредити једном дефиницијом.9 Поред тога, иако припада грађанским и 
политичким људским правима која се још називају и људским правима 
негативног вида јер се за њихово остваривање захтева пасивна улога 
државе, тј држава је дужна да се уздржи од уплитања у приватну сферу 
појединца, за реализацију права на приватност тражи се истовремено 
и активна улога државе.10 При томе, ову активну улогу државе треба 
посматрати кроз призму двеју дужности. С једне стране, кроз обавезу 
државе да предузимањем одговарајућих мера обезбеди услове за 
уживање права на приватност, а са друге стране кроз обавезу државе 
да омогући заштиту појединцу у случају повреде овог права.11 Уз то, у 
теорији се чак говори(ло) и о различитим сферама приватности,12 али 
је овај приступ, због потешкоћа у разграничењу тих сфера, напуштен.13 

7  О подели људских права и критеријумима на основу којих се спроцоди више у: С. 
Јашаревић, Социјално-економска права у вези са радом у међународним и европским 
стандардима, Радно и социјално право, бр. 1/2008, стр. 177-179; Р. Марковић, Уставно 
право, Правни факултет у Београду, 2014, стр. 467
8  S. D. Warren and L. D. Brandeis, The Right to Privacy, Harvard Law Review, No. 5/1890, 
pp. 193-220
9  Р. Етински, С. Ђајић, Б. Тубић, Међународно јавно право, Правни факултет у Новом 
Саду, 2017, стр. 470
10  О потврди ове констатације више у пресудама Европског суда за људска права: X 
and Y v. The Netherlands (Application no. 8978/80) параграф 23; Von Hannover v. Germany 
(Application no. 59320/00) параграф 98; Hämäläinen v. Finland (Application no. 37359/09) 
параграф 62
11  И. Крстић, Право на поштовање приватног и породичног живота – члан 8 Европске 
конвенције о људским правима, Београдска иницијатива за људска права, Београд, 
2006 према: М. Ковач-Орландић, Право запосленог на приватност и његова заштита, 
докторска дисертација, Правни факултет у Београду, 2018, стр. 43-44
12  Реч је о три сфере приватности: 1) интимна сфера ; 2) приватна сфера; 3) приватно-
јавна сфера. Ова подела иако настала у теорији, прихваћена је и додатно афирмисана од 
стране судске праксе из разлога да се појам приватности учини правно операционалним. 
О сферама приватности више код: Љ. Ковачевић, Правна субординација у радном односу 
и њене границе, стр 497-498.
13  Ibid
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Из претходно наведеног евидентно је да је овде реч о једном 
комплексном праву које се не може сасвим јасно и прецизно одредити,14 о 
чему сведочи и чињеница да је право на приватност различито одређено 
у различитим међународним актима о људским правима. Ипак, оно што 
је заједничко за све теоријске и нормативне приступе у одређивању права 
на приватност јесте да оно, у најширем смислу, подразумева „могућност, 
тј. право сваког појединца да живи, развија се и остварује као личност 
без произвољног и незаконитог мешања државе и других, физичких 
или правних, лица.“15 

Право на приватност представља једно од фундаменталних 
људских права и као такво потврђено је у многим међународним 
актима. Тако, Општа декларација Уједињених нација о правима човека 
из 1948. године члан 12 посвећује управо овом праву и каже: „Нико се 
не сме изложити произвољном мешању у приватни живот, породицу, 
стан или преписку, нити нападима на част и углед. Свако има право на 
заштиту закона против оваквог мешања или напада.“ Готово идентичан 
нормативни приступ у одређивању права на приватност Уједињене нације 
(у даљем тексту: УН) заузимају и у Међународном пакту о грађанским 
и политичким правима из 1966. године где се у члану 17 каже: „Нико не 
може бити изложен произвољном или незаконитом мешању у приватни 
живот, породицу, стан или преписку, нити противзаконитим нападима 
на част и углед. Свако има право на законску заштиту од таквог мешања 
или напада.“ 

Са друге стране, нешто друкчију формулацију права на 
приватност срећемо у европском праву, како некомунитарном, тако 
и комунитарном.16 Европска конвенција о заштити људских права и 
основних слобода усвојена у оквиру Савета Европе 1950. године (у даљем 
тексту: Европска конвенција) у члану 8 говори о праву на поштовање 
приватног и породичног живота у смислу да: „Свако има право на 
поштовање свог приватног и породичног живота, дома и преписке. Јавне 
власти неће се мешати у вршење овог права сем ако то није у складу са 
законом и неопходно у демократском друштву у интересу националне 
безбедности, јавне безбедности или економске добробити земље, ради 
спречавања нереда или криминала, заштите здравља или морала, или 

14  Д. Поповић, Европско право људских права, ЈП Службени гласник, Београд, 2016, 
стр. 305
15  Д. Симовић, Д. Аврамовић, Р. Зекавица, Људска права, Криминалистичко-
полицијска академија, Београд, 2013, стр. 185
16  О разлици између европског комунитарног и некомунитарног права шире у: Б. 
Лубарда, Европско радно право, ЦИД, Подгорица, 2004, стр. 18
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ради заштите права и слобода других.“ Дакле, док се у поменутим актима 
УН говори о забрани мешања у приватни живот појединца, у Европској 
конвенцији акценат је на обавези поштовања права на приватност.17 
Поред тога, за разлику од аката УН-а, Европска конвенција посебну 
пажњу посвећује условима под којима може доћи до ограничења овог 
права.18 У примарним актима Европске уније (у даљем тексту: ЕУ) о 
праву на приватност говори се у делу III Повеље о основним правима 
ЕУ који је посвећен основним слободама.19 Тако, члан 7 ове Повеље 
гласи: „Свако има право на поштовање свог приватног и породичног 
живота, свог стана и комуникација.“ Наравно, ово нису једини акти који 
на међународном нивоу говоре о праву на приватност, али су на овом 
месту истакнути из разлога што о овом праву говоре у светлу основних 
људских права. Као што смо навели, право на приватност је изузетно 
сложено и садржајно, те тако постоји читав низ докумената, нарочито 
на регионалном нивоу, који су (детаљно) посвећени заштити различитих 
аспеката приватности.

Да је реч фундаменталном људском праву потврђује и чињеница 
да се поштовање  приватности појединца у већини држава обезбеђује и 
одговарајућим уставним гаранцијама. Изузетак није ни Устав Републике 
Србије20 који у делу посвећеном људским правима и слободама на више 
места говори о гаранцији различитих сфера приватности.21 Из свега 
наведеног, јасно је да право на приватност представља неопходан услов 
поштовања људског достојанства и заштите, како физичког, тако и 
моралног интегритета човека.22

17  М. Ковач-Орландић, op. cit. , стр. 28
18  О разлици у формулисању права на приватност у Општој декларацији о правима 
човека и Европској конвенцији шире код: A. M. Connelly, Problems of Interpretation of 
Article 8 of the European Convention on Human Rights, The International and Comparative 
Law Quarterly, No. 3/1986, pp. 567-593
19  Повеља је представљена приликом усвајања Ничанског споразума (2001. године), 
али није усвојена заједно са овим споразумом, те тако није добила правно обавезујућу 
снагу, већ је представљала акт програмског карактера. Тако је било све до 2009. године 
када је усвајањем Лисабонског споразума и Повеља као његов интегрални део добила 
својство примарног акта ЕУ. 
20  „Службени гласник Републике Србије“, бр. 98/2006 
21  Тако нпр. чл. 23 Достојанство и слободан развој личности; чл. 25 Неповредивост 
физичког и психичког интегритета; чл. 40 Неповредивост стана; чл. 41 Тајност писама 
и других средстава општења; чл. 42 Заштита података о личности и др.
22  О заштити физичког и моралног интегритета на радном месту више код: П. 
Јовановић, Д. Божичић, Заштита и безбедност запслених на раду, Зборник Правног 
факултета у Новом Саду, бр. 3/2016; и П. Јовановић, Д. Божичић, Нормативни оквир 
заштите моралног интегритета запослених, Зборник Правног факултета у Новом 
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2.1. Надзорна овлашћења послодавца и право на 
приватност запослених у радном односу
Иако је право на приватност, као и остала грађанска и политичка 

људска права, настало у тежњи да се заштити приватна сфера појединца 
у односу на државу, данас, када људи значајан период свог времена 
проводе на радном месту, поставља се питање заштите приватности 
запосленог у радном односу, и то како у односу на послодавца, тако и 
у односу на друге запослене код послодавца. С тим у вези, последњих 
деценија присутна је тенденција стварања радноправних норми са 
циљем да се обезбеде услови за уживање грађанских слобода и права 
запослених у радном односу.23 Иако је радно право утемељено на 
социјално-економским правима и даје оквир и успоставља услове за 
њихово остваривање, радни однос, као централни предмет радног права, 
очигледан је пример да су грађанска и политичка људска права са једне, 
и социјално-економска људска права са друге стране, функционално 
повезана и да представљају комплементарне делове јединственог правног 
система. Штавише, социјално-економска права представљају правни 
израз социјалне димензије (грађанско-политичких) људских права.24

Улога правног система јесте да обезбеди заштиту и остваривање 
људског достојанства сваког појединца, а право на приватност представља 
битан његов сегмент. Како право на приватност, а самим тим и људско 
достојанство човека може бити угрожено и на радном месту, један од 
задатака радног права, као гране правног система, јесте да обезбеди 
заштиту људског достојанства и приватности (и) на радном месту. 
Имајући у виду садржину појма субординације у радном односу, јасно је 
да претежна опасност од угрожавања приватности запосленог долази од 
стране послодавца и то пре свега у вези са вршењем његових надзорних 
овлашћења. Међутим, мисија радног права овде врло је деликатна, и 
своди се на успостављање равнотеже између супротстављених интереса 
субјеката радног односа. На једној страни стоји интерес послодавца 
за профитом, где у његовом стицању битну улогу имају овлашћења 
која произлазе из управљачке власти којом послодавац располаже у 
радном односу, оличена у слободи предузетништва. Са друге стране, 
стоји интерес запосленог да обезбеди средства за егзистенцију, али 
Саду, бр. 4/2017
23  Љ. Ковачевић, Радноправна заштита грађанских слобода и права запослених на 
месту рада – продор демократских вредности у свет рада или компензација за већу 
несигурност запослења?, Теме, бр. 4/2013, стр. 1595-1596
24  П. Јовановић, Уградња људских и социјално-економских права у међународно, 
европско и наше радно право, Радно и социјално право, бр. 1-6/2006, стр. 10-11
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не по цену угрожвања његовог достојанства оличеног у праву на 
приватност. Иако је јасно да су права и слободе једних, ограничена 
правима и слободама других, овде се поставља питања где су границе 
послодавчевих надзорних овлашћења у односу на заштиту права на 
приватност запослених? 

Да одговор на ово питање није једноставно дати сведочи и то 
што се законодавци, готово по правилу, не упуштају у непосредно 
уређивање питања надзора послодавца над радом запослених,25 те је 
тако врло мали број држава које су на непосредан начин одговарајућим 
законским решењима уредиле ово питање.26 Значајно су бројније оне које 
на заштиту приватности запослених на радном месту примењују општа 
правила о заштити приватности, те је с тога овде од посебне важности 
улога судова у примени тих општих правила на заштиту приватности 
у радном односу.

Данас је ово питање нарочито актуелно пошто је приватност 
запослених рањивија више него икада раније. Више је разлога који за 
последицу имају претходну констатацију. На првом месту треба истаћи 
развој нових, пре свега информационих технологија. Новине на том пољу 
пружају широк, готово непрегледан спектар могућности послодавцу за 
спровођење надзора над радом запослених, како у погледу различитих 
метода надзора,27 тако и у погледу његовог (чак и непрекидног) 
трајања, али и обраде и чувања података који су резултат надзора. Уз 
то, ове технологије постају све јефтиније и лакше доступне, а тако и 
примамљивије за послодавца да их имплементира у процес рада. Све 
ово доводи до тога да могућности сазнавања, чувања, преноса, контроле, 
праћења информација и података (о запосленима) постају несагледиве.28 
Поред тога, сам процес глобализације има значајне негативне последице 
по приватност појединца (и) на радном месту,29 како из економског, тако 
и из безбедносног угла. Када је реч о економском аспекту глобализације, 

25  Љ. Ковачевић, Интернет и приватан жвот запослених: границе послодавчевих 
надзорних, дисциплинскох и нормативних овлашћења у Интернет и друштво, Ниш, 
2014, стр. 350.
26  У ту групу држава у Европи спадају: Аустрија, Финска, Луксембург, Португал, 
Словачка и Велика Британија. 
27  Од различитих преносивих уређаја (мобилни телефони рачунари), преко опреме за 
складиштење података, до опреме за снимање, праћење и тестирање запослених.
28  С. Јашаревић, Нове тенденције у области заштите личних података на раду у 
међународном праву, Радно и социјално право, бр. 1/2016, стр. 74
29  О утицају глобализације на радно право више код: Б. Урдаревић, Утицај 
глобализације на међународне радноправне стандарде, докторска дисертација 
одбрањена на Правном факултету у Београду, 2011.
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економска и социјална поларизација између запослених и послодаваца, 
али и између самих послодаваца као власника капитала и међусобних 
конкурената на тржишту, довела је до беспоштедне борбе у утакмици за 
стицањем профита, где се не преже чак ни од нарушавања приватности 
запослених. Што се тиче безбедносних изазова које је глобализација 
донела са собом, они се манифестују пре свега кроз нове видове 
савременог криминала који сада има интернационална и информационо-
технолошка обележја. Овде у првом реду мислимо на тероризам, где 
борба бротив ове друштвено нежељене појаве отвара нова питања 
угрожавања и заштите људских права, а посебно у домену права на 
приватност појединаца. Штавише, срећу се и мишљења да и сама битна 
обележја радног односа отежавају примену основних принципа који се 
тичу ограничења права на приватност.30

Како се право на приватност запослених изводи из права на 
приватност као права личности, јасно је да и у самом радном односу 
приватност јесте једно вишеслојно право и као такво може се посматрати 
са неколико аспеката. Од аспекта заштите података о личности,31  преко 
питања утицаја одређених чинилаца из приватног живота запосленог 
на радни однос, до (не)допуштености одређених надзорних мера 
послодавца.32 Јасно је да анализа свих аспеката заштите приватности 
запослених превазилази оквире једног оваквог рада и зато ћемо се у 
даљем тексту усредсредити само на питање граница послодавчевих 
надзорних овлашћења у контексту заштите права на приватност 
запослених.

2.2. Границе послодавчевих надзорних овлашћења у 
односу на заштиту права на приватност запослених
Као што смо претходно навели, главни задатак радног права јесте 

да доведе у стање равнотеже супротстављене интересе послодаваца и 
радника у радном односу.33 Имајући у виду да послодавац због своје 
30  М. Ковач-Орландић, op. cit., стр. 49-53
31  Овај аспект заштите права на приватност запослених, од свих наведених, 
најобрађиванији је како из угла законских решења, тако и из угла радноправне теорије. 
Више о заштити података о личности запослених код: С. Јашаревић, Нове тенденције 
у области заштите личних података на раду у међународном и европском праву, 
тематски зборник Хармонизација српског и мађарског права са правом Европске уније, 
књига 4, Правни факултет у Новом Саду, 2016, стр. 263-282.
32  Љ. Ковачевић, Радни однос и право на поштовање приватног живота, Зборник радова 
са саветовања „Оставривање и заштита социјалних права“, Златибор, 2010, стр. 166 
33  О сукобу интереса у радном односу шире код: П. Јовановић, Сукоби интереса 
радника и послодаваца као узрок права, Зборник Матице српске за друштвене науке, 
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економске, па последично томе и правне позиције у радном односу 
представља субјекта јаче снаге, ту равнотежу интереса радно право 
постиже ограничавањем послодавчеве власти. Изузетак није ни сукоб 
интереса који тиња између ових субјеката поводом послодавчевих 
надзорних овлашћења и права запосленог на приватност. Као што смо 
већ истакли, права једних ограничена су правима других, тако да су 
овлашћења послодавца за успостављање надзора над процесом рада 
ограничена правом на приватност запослених и обрнуто, право на 
приватност запослених није апсолутно, него трпи извесна ограничења 
управо у надзору послодавца, односно у његовој управљачкој власти. 
Оно што је кључно, то је да ограничења послодавчеве власти у радном 
односу буду легална – унапред установљена (когентним и аутономним) 
прописима и тако унапред позната субјектима радног односа; и 
легитимна – оправдана и допуштена, у смислу да се тичу потреба и 
природе процеса рада, интересних позиција субјеката тог процеса, и, 
оно што је од посебне важности, да та ограничења буду сразмерна циљу 
који се њима тежи остварити.34

Прво ограничење управљачке власти послодавца уопште, произлази 
из „природног окружења“ радног односа, у смислу времена и места 
вршења рада.35 Ово значи да су надзорна овлашћења резервисана само за 
радно време и место рада. То даље подразумева и да право на приватност 
запосленог у току трајања радног односа може бити ограничена само 
на месту у којем обавља рад и у току радног времена.36 Међутим, у 
постављању ограничења послодавчевим надзорним овлашћењима у 
правцу заштите приватности запослених не може се зауставити само 
на временској и просторној димензији надзора. Још важније питање 
јесте захтев за легитимношћу ограничења послодавчевих надзорних 
овлашћења (односно права на приватност запослених). Као што смо 
претходно навели, овде је реч о томе да ограничења која се успостављају 
буду оправдана и допуштена. Несумњиво да захтев за приватношћу 
на радном месту јесте интерес који оправдава ограничење надзорних 

Нови Сад, бр. 95/1993, стр. 307-313
34  П. Јовановић, Интересни сукоби и социјална стабилност у сфери радних односа, 
стр. 38
35  О временској и просторној димензији правне субординације у радном односу више 
код: Љ. Ковачевић, Правна субординација у радном односу и њене границе, стр. 281-328
36  Ипак у условима савремених технолошких средстава која се користе у процесу 
рада (попут GPS система, употребе мобилних телефона и могућности слања и пријема 
електронске поште у било које доба дана и на било којем месту) и ово ограничење 
надзора на место рада и радно време не треба схватати у апсолутном смислу.
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овлашћења послодавца, али исто тако, помињали смо и разлоге који 
оравдавају интерес послодавца за успостављањем мера надзора над 
процесом рада. Кључно питање овде јесте где успоставити ту границу 
између два легитимна интереса? Пре свега потребно је утврдити који 
су то разлози који оправдавају надзор над радом запослених. Иако се у 
теорији наводе различите групе разлога,37 независно од њихове природе, 
оно што треба да их оправда је начело професионалне нужности. Оно 
значи да увођење одређених надзорних мера може бити оправдано и 
допуштено само уколико је то неопходно за добро функционисање 
радне средине, а коначна оцена с тим у вези зависиће од конкретне 
врсте послова и конкретне радне средине,38 тако да се о овом питању 
мора одлучивати посебно у сваком појединачном случају. У непосредној 
вези са захтевом за постојањем оправданих и допуштених разлога за 
увођење надзора у процес рада јесте и питање њихове мере. Као што 
смо истакли, ограничења, поред тога што треба да буду оправдана и 
допуштена, треба да буду и сразмерна циљу који се њима жели постићи. 
Та мера ограничења одређује се спрам значаја интереса који се тежи 
заштити конкретним ограничењима.39 Имајући у виду речено, јасно је 
да овај захтев за постојањем сразмере између ограничења одређеног 
права и циља који се настоји постићи тим ограничењем представља 
најделикатнији задатак у успостављању легитимних ограничења неког 
права, односно овлашћења.

Претходно описани захтеви за легитимним и сразмерним 
ограничењима власти послодавца у крајњој линији треба да резултирају 
правилима која имају и одговарајућу форму, а која ће обезбедити да 
та ограничења буду унапред позната субјектима радног односа. Тако 
долазимо до принципа транспарентности који у овом случају значи да 

37  М. Ковач-Орландић, op. cit. стр. 64-65
38  Љ. Ковачевић, Радноправна заштита грађанских слобода и права запослених на 
месту рада – продор демократских вредности у свет рада или компензација за већу 
несигурност запослења?, стр. 1589 и 1591
39  У литератури се наводе три корака које треба прећи приликом одређивања сразмере 
ограничења спрам циља који се жели остварити. Тако, у првом кораку потребно је 
рационално одредити однос између метода за ограничење конкретног права и циља 
који се настоји остварити њиме; потом одабрати онај метод којим се у најмањој могућој 
мери ограничава конкретно право, а истовремено постиже жељени циљ; и на крају, 
као најделикатнији корак на путу одређивања (сраз)мере ограничења, потребно је да 
„штета“ која настане ограничењем неког права буде пропорционална циљу који се 
настојао остварити тим ограничењем. G. Davidov, The principle of proportionality in labor 
law and its impact on precarious workers, Comparative Labor Law & Policy Journal, No. 
1/2012, pp. 63-64
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запослени морају претходно бити упознати са могућношћу примене 
одређених надзорних мера послодавца која може ограничити њихово 
право на приватност.40 Оно што је занимљиво јесте чињеница да 
у већини држава, а то је случај и са Републиком Србијом, изостају 
когентни прописи којима се установљавају посебна правила у вези са 
спровођем надзора над радом запослених од стране послодавца.41 Отуда 
се право запослених на приватност на радном месту штити на посредан 
начин, кроз општа правила о правима запослених и заштити њиховог 
личног интегритета и достојанства личности.42 Оно што је занимљиво, 
и наизглед парадоксално, али неретко је аутономна регулатива та у којој 
место проналази и тема надзора над радом запослених. Ипак, како је 
она углавном резултат само воље послодавца, не треба очекивати да ће 
послодавац у значајној мери сам ограничити своју управљачку власт.43 
Оно што би несумњиво дало легитимитет актима послодавца којима се 
уређује питање надзора на радном месту јесте да ти акти буду резултат 
социјалног дијалога између послодавца и представника запослених.

2.3. Значај праксе Европског суда за људска права
У конципирању недостајуће законске регулативе, од нарочите 

помоћи треба да буде и пракса Европског суда за људска права (у даљем 
тексту: Европски суд). Овај суд бави се заштитом права загарантованих 
Европском конвенцијом,44  а једно од права које је њоме предвиђено јесте 
право на поштовање приватног и породичног живота (члан 8 Европске 
конвенције). Како је Европски суд претходно утврдио да се члан 8 Европске 

40  Љ. Ковачевић, Радни однос и право на поштовање приватног живота, стр. 175
41  Изузетак у нашој легислативи присутан је у Правилнику о правилима понашања 
послодаваца и запослених у вези са превенцијом и заштитом од злостављања на раду 
(„Сл. гл. РС“, бр. 62/2010). У члану 12 тачка 4 алинеја 8 као једно од понашања од којих 
се треба уздржавати јесте и неоправдано прекомерно надзирање рада.
42  То је случај са чл. 12 ст. 1 Закона о раду Републике Србије („Сл. гл. РС“, бр. 
24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 13/2017 . одлука УС, 113/2017) према 
којем: „Запослени има право на одговарајућу зараду, безбедност и здравље на раду, 
здравствену заштиту, заштиту личног интегритета, достојанство личности и 
друга права у случају болести, смањења или губитка радне способности и старости, 
материјално обезбеђење за време привремене незапослености, као и право на друге 
облике заштите, у складу са законом и општим актом, односно уговором о раду.“
43  Ово свакако не значи да једнострани акти послодавца нису пожељни у радном 
односу. О разлозима оваквог става шире код: П. Јовановић, Интересни сукоби и 
социјална стабилност у сфери радних односа, стр. 39
44  Наша држава ратификовала је ову конвенцију („Службени лист СЦГ – Међународни 
уговори“, бр. 9/03, 5/05 и 7/05 - испр.  и „Службени гласник РС – Међународни уговори“, 
број 12/10)
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конвенције протеже и на заштиту приватности у радном односу,45 у 
пракси суда развијен је концепт „разумно очекиване приватности.“ 
Иако овај концепт корене има у идеји о проналажењу одговарајуће мере 
интереса настале у судској пракси Сједињених Америчких Држава,46 
концепт „разумно очекиване приватности“ принципијелно се разликује 
од њега, а суштинска разлика огледа се заправо у самом социолошком, 
психолошком, економском, а консеквентно томе и правном виђењу појма 
запосленог. Док се у америчкој пракси запослени види као „људски 
капитал“ послодавца, у европском погледу на појам запосленог он се 
препознаје као грађанин који и на радном месту ужива сва загарантована 
људска права, те и у америчкој правној теорији се све чешће срећу 
позиви да се идеја о проналажењу одговарајуће мере интереса приближи 
европском концепту „разумно очекиване приватности“.47

„Разумно очекивана приватност“ представља концепт на основу 
којег се, у сваком појединачном случају процењује да ли је допуштено 
послодавчево мешање у приватни живот запосленог на радном месту. 
Реч је о оном степену приватности који запослени може да очекује према 
уобичајеним околностима на месту рада. Прецизније, сматра се да је 
надзор послодавца на радном месту допуштен само ако је запослени 
претходно био упознат са тиме да се његов рад надзире. Ако таквог 
упозорења нема, запослени има разлог да верује да се његов рад не надзире, 
што значи да запослени може разумно очекивати да се послодавац путем 
надзора над радом неће мешати у његову приватност на радном месту.48 
Овај концепт први пут коришћен је у предмету Халфорд против Велике 
Британије,49 да би касније био потврђен и у другим предметима у вези 
са надзором послодавца којим се крши право на приватност на радном 
месту.50 Овај концепт на правом испиту био је у предмету Барбулеску 
против Румуније.51 Тужилац (Богдан Барбулеску) је у периоду од 2004. до 
2007. био запослен као инжeњер за продају у једној приватној компанији 
у Румунији. На захтев послодавца, формирао је налог на једном интернет 
45  Види пресуду у предмету Niemietz v. Germany (Application no. 13710/88) параграф 29.
46  О коренима идеје о проналажењу одговарајуће мере интереса у америчкој судској 
пракси више код: Ј. Даниловић, Право на приватност запослених, Анали Правног 
факултета у Београду, бр. 2/2017, стр. 172-173
47  L. Evans, Monitoring Technology in the American Workplace: Would Adopting English 
Privacy Standards Better Balance Employee Privacy and Productivity, California Law 
Review, No. 4/2007, pp.1115-1149 и 1140
48  Љ. Ковачевић, Радни однос и право на поштовање приватног живота, стр. 174
49  Halford v. The United Kingdom (Application no. 20605/92) параграфи 43 и 45.
50  Copland v. The United Kingdom (Application no. 62617/00) параграф 42.
51  Bărbulescu v. Romania (Application no. 61496/08)
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сервису за размену порука (Yahoo Messenger) како би путем њега могао 
да одговара на питања клијената послодавца. Поред тога, тужилац је 
имао и свој приватни налог на истом том интернет сервису. Интерним 
правилима код послодавца коришћење средстава за рад у личне сврхе 
било је строго забрањено и предвиђено као повреда радне дисциплине 
и разлог за отказ уговора о раду. Поред тога, послодавац је у једном 
интерном обавештењу, са којим је упознао све запослене, навео пример 
њихове колегинице којој је отказан уговор о раду јер је средства за рад 
користила у личне сврхе, а што је откривено надзором над средствима 
комуникације код послодавца. Ово обавештење требало је да представља 
пример шта ће се десити уколико неко од запослених употребљава 
средства за рад у личне сврхе. Таква судбина задесила је управо тужиоца. 
Наиме, на упозорење послодавца да г. Барбулеску користи поменути 
налог на интернет сервису за комуникацију и у личне сврхе, тужилац је 
одговорио одрично, након чега га је послодавац суочио са транскриптом 
порука које је размењивао са својим братом и вереницом путем поменутог 
налога, од којих су неке биле врло интимне природе. На констатацију 
тужиоца да је послодавац на овај начин повредио његово право на тајност 
преписке и тако учинио кривично дело, г. Барбулеску је добио отказ због 
кршења забране коришћења средстава за рад у личне сврхе. Након тога 
покренуо је парницу туживши послодавца за незаконит отказ јер је тим 
путем заправо повређено његово право на приватност. Ипак, судови у 
Румунији, у првом и другом степену, сматрали су да у овом конкретном 
случају нема повреде права на приватност. Због кршења члана 8 Европске 
конвенције у описаном случају, г. Барбулеску је тужио Румунију пред 
Европским судом за људска права јер није обезбедила адекватну заштиту 
права на приватност. Међутим, у првом степену, Европски суд резоновао 
је слично као и судови у Румунији, истакавши да право на приватност 
запосленог у овом конкретном случају није повређено јер, с обзиром да је 
послодавац интерним актима строго забранио употребу средстава за рад 
у личне сврхе и због претходног обавештења о судбини колегинице којој 
је због кршења те забране, а које је установљено надзором над средствима 
за комуникацију, отказан уговор о раду. Имајући све то у виду запослени 
је требао да закључи да се комуникација код послодавца надзире и 
због тога није могао разумно очекивати приватност у коришћењу 
средстава путем којих комуницира. Ипак, Велико веће Европског суда 
преиначело је ову првостепену одлуку и утврдило да је у конкретном 
случају тужиоцу повређено право на приватност. Ово због тога што 
тужилац пре вршења самог надзора није на јасан и недвосмислен начин 
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био упознат са могућношћу надзора над његовом преписком, као ни 
са обимом тог надзора и степеном мешања у приватност запосленог. 
Поред тога, национални судови нису утврдили да ли су разлози за 
увођење надзора у овом конкретном случају били оправдани, као ни 
то да ли се на неки други начин могао испунити циљ надзора (да се 
средства за рад не користе у личне сврхе), а да се мање дира у праватност 
запослених.52 Износећи ове аргументе Велико веће је заправо закључило 
да на основу околности овог конкретног случаја запослени је разумно 
могао да очекује да се његова комуникације посредством интернета не 
надзире и на тај начин не дира у његову приватност на радном месту. 
Пресуда у овом случају важна је из неколико разлога, али за нашу тему 
је посебно битна јер Европски суд наглашава како препознаје да питање 
заштите приватности запослених на радном месту представља поље 
значајних друштвених и правних промена, а принцип сразмере интереса 
и одређивање правила којима се ограничава власт послодавца види као 
кључне тачке у заштити овог права на радном месту. Уз то, посебан 
акценат суд ставља на обавезу државе да предузимањем одговарајућих 
мера обезбеди услове за уживање права на приватност. С тим у вези 
даје смернице државама у погледу мера које треба предузети како би се 
обезбедили услови за уживање права на приватност на радном месту. 
Те мере подразумевају: а) да запослени треба да буду обавештени о 
могућности да се њихов рад надзире као и природи самог надзора, пре 
него што се у процес рада имплементирају био какве мере надзора; б) 
да запослени буду обавештени о обиму надзора (нпр. да ли се надзиру 
само време слања/пријема порука, или се надзире и њихов садржај); в) 
да се претходно утврди постоје ли оравдани разлози који послодавцу 
допуштају увођење мера надзора у процес рада; г) да се претходно 
изврши процена да ли се циљ надзора може остварити предузимањем 
мера којима се мање задире у приватност запсолених; д) у које сврхе се 
могу користити подаци до којих се дође путем надзорних мера; ђ) да ли 
су запосленима на располагању одговарајуће мере заштите које треба да 
обезбеде да послодавац не може бити упознат са садржајем комуникације 
коју запослени обавља на радном месту, осим уколико о тој могућности 
није претходно обавештен.53 

52  Параграф 140 пресуде
53  Параграф 121 пресуде
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3. Закључак

Право на приватност представља нужан услов за делотворно 
остваривање и заштиту људског достојанства у различитим аспектима 
живота, па тако и на радном месту. Поред тога, реч је о једном врло 
сложеном и вишеслојном праву које, ипак, није апсолутно, већ трпи и 
одређена ограничења. То је случај и са радним односом где се питање 
заштите права на приватност додатно усложњава с обзиром на њему 
супротстављена управљачка овлашћења послодавца. Тако, право на 
приватност не само да трпи извесна ограничења на радном месту, него 
их истовремено и намеће, и то нарочито за један сегмент послодавчеве 
управљачке власти – његових надзорних овлашћења. Овде се пред радно 
право заправо ставља један деликатан задатак постављања граница 
између наведених супротстављених права запосленог и послодавца, 
а задатак се сваким новим даном додатно компликује, с обзиром на 
константан развој различитих технолошких средстава која могућности 
надзора и контроле рада запослених чине готово непрегледним. Зато 
и не треба да чуди што је мали број држава које су усвојиле законе 
којима се непосредно решава представљени проблем проналажења 
граница надзорним овлашћењима послодавца у циљу заштите права на 
приватност запослених. Свакако да у креирању одговарајућих законских 
решења, законодавац треба да води рачуна о томе да ограничења која се 
постављају треба да буду легална, легитимна и сразмера циљу који се 
тим ограничењем жели остварити. Но, у одсуству таквих конгентних 
аката, велики допринос, како законодавцима у процесу њиховог усвајања, 
тако и националним судовима приликом решавања конкретних питања 
заштите приватности запослених на радном месту, даје и Европски 
суд са својим концептом разумно очекиване приватности и изложених 
конкретних мера које држава треба да предузме како би се обезбедило 
делотворно уживање права на приватност и на радном месту.
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Employees’ Right to privacy as boundary of 
employers’ supervisory prerogative

Summary

In the last several decades conflict between two different interests mani-
fested in employer’s supervisory prerogative on the one hand, and employee’s 
right to privacy on the other, has become significantly important for Labour 
law. Since this conflict represent the clash of employer’s managing power and 
one of the most important fundamental human right, dealing with the question 
Where are the boundaries of employer’s supervisory prerogative in context 
of employee’s right to privacy at the workplace seems quite challenging for 
Labour law theory and practice as well. Moreover, coping with this challange 
becoming increasingly urgent as to new developments in the IT field.

Key words: right to privacy, supervisory prerogatives, subordination.
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СУБВЕНЦИЈЕ И ПОРЕСКИ ПОДСТИЦАЈИ 
ЗАПОШЉАВАЊА ОСОБА СА ИНВАЛИДИТЕТОМ 

У РЕПУБЛИЦИ СРБИЈИ

Апстракт: Савремена правна и економска теорија, указује 
да лица са инвалидитетом због свог хендикепа једноставно 
не могу да се на тржишту рада равноправно такмиче са 
осталим радницима. Због тога, потребно је да се из социјалних и 
економских  разлога овим појединцима помогне, како би се њихова 
позиција на тржишту изједначила са осталим економским 
субјектима који немају никакав инвалидитет. Готово све 
развијене земље, примењују одређене програме запошљавања 
особа са инвалидитетом или програме социјалне помоћи преко 
којих се врши прерасподела националног дохотка у циљу помоћи 
најугроженијим појединцима. У Републици Србији активна 
политика запошљавања особа са инвалидитетом заснива се 
на законским мерама, преко којих држава регулише понашање 
економских субјеката и тржишним мерама преко субвенција и 
пореских олакшица, којим држава подстиче економске субјекте 
да сами прилагођавају своје понашање друштвено-пожељном 
моделу. 

Кључне речи: тржиште рада, запосленост, особе са инвалиди-
тетом, субвенције, порески подстицаји.
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1. Увод

Велика незапосленост представља један од основних проблема 
са којима се носи српска привреда од почетка транзиције. Стопа 
незапослености је према званичној статистици на нивоу од 14,8%.1 Како 
незапослена лица представљају друштвени проблем јер им се мора на 
неки начин обезбедити егзистенција, држава покушава да различитим 
мерама активне политике подстакне запошљавање. Посебно су на 
тржишту рада угрожена лица са инвалидитетом, јер имају смањену 
продуктивност рада у односу на здраве раднике. 

Циљ је сагледати теоријскоправне, позитивноправне и економске 
аспекте проблема и дефинисати оптималну политику подстицања 
запошљавања лица са инвалидитетом. Предмет анализе биће норме 
радног, социјалног и пореског права. За анализу ће се користити метод 
неоинститиуционалне економске теорије, као и нормативноправни 
метод.

Основна хипотеза рада је да садашња политика подстицања 
запошљавања лица са инвалидитетом није адекватна, те ју је потребно 
редефинисати. Непосредан циљ подстицаја мора бити повећање 
продуктивности радника са инвалидитетом, а не њихова привремена 
и позитивна дискриминација. То ће се на најбољи начин постићи 
директним субвенционисањем (бруто) зараде, која неће бити привремена. 
Финансијска средства би се добила укидањем или смањивањем 
субвенција за запошљавање здравих радника, које се сада обилато 
одобравају послодавцима.

2. Лица са инвалидитетом

Особа са инвалидитетом, јесте лице са трајним последицама 
телесног, сензорног, менталног или душевног оштећења или болести 
које се не могу отклонити лечењем или медицинском рехабилитацијом, 
које се суочава са социјалним и другим ограничењима од утицаја на 
1  Макроекономска кретања у Србији, (јун 2018). Народна банка Србије, званични 
интернет сајт: https://www.nbs.rs/internet/latinica/18/18_3/prezentacija_invest.pdf. Сајту 
приступљено 28. јуна 2018. године.  Озбиљне сумње у званичне статистичке податке 
видети код: Петровић, Павле; Брчеревић, Данко; Минић, Слободан (2016): Економски 
опоравак, запосленост и фискална консолидација: Поуке из 2015. године и изгледи за 
2016. и 2017. годину. Економика предузећа, год. 64, бр. 1-2 (верзија објављена на сајту 
Фискалног савета http://www.fiskalnisavet.rs/doc/istrazivacki-radovi/FS%20radni%20
dokument%20-%20KBF%202016%20SRB.pdf). Слично и: Брчеревић, Данко; Арсић, 
Милојко (2013): Утицај непоузданости статистичких података на креирање економске 
политике у Србији. Квартални монитор, бр. 35, 71-72.
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радну способност и могућност запослења или одржања запослења и које 
нема могућности или има смањене могућности да се, под равноправним 
условима, укључи на тржиште рада и да конкурише за запошљавање 
са другим лицима.2 Статус особе са инвалидитетом има: ратни војни 
инвалид; мирнодопски војни инвалид; цивилни инвалид рата; лице коме 
је извршена категоризација и друго лице коме је утврђена инвалидност, 
у складу са законом; лице коме је, у складу са прописима о пензијском 
и инвалидском осигурању, утврђена категорија инвалидности, односно 
преостала радна способност; лице коме се, у складу са овим законом, 
процени радна способност сагласно којој има могућност запослења или 
одржања запослења, односно радног ангажовања.3

Незапослена особа са инвалидитетом јесте особа, од 15 до 65 
година живота, која није у радном односу нити је на други начин 
остварила право на рад, спремна да ради или прихвати професионалну 
рехабилитацију ради запошљавања и активно тражи запослење и води се 
на евиденцији незапослених лица код организације надлежне за послове 
запошљавања. Особе са инвалидитетом запошљавају се под општим 
или под посебним условима.4 Запошљавањем особа са инвалидитетом 
под општим условима сматра се запошљавање код послодавца без 
прилагођавања послова, радног места или послова и радног места. 
Запошљавањем особа са инвалидитетом под посебним условима сматра 
се запошљавање код послодавца уз прилагођавање послова, радног места 
или послова и радног места. Под прилагођавањем послова подразумева се 
прилагођавање радног процеса и радних задатака. Под прилагођавањем 
радног места подразумева се техничко и технолошко опремање радног 
места, средстава за рад, простора и опреме – у складу са могућностима 
и потребама особе са инвалидитетом. Прилагођавањем се може 
обезбедити и стручна помоћ, као подршка особи са инвалидитетом код 
увођења у посао или на радном месту, кроз саветовање, оспособљавање, 
услуге асистенције и подршку на радном месту, праћење при раду, развој 
личних метода рада и оцењивање ефикасности.       

2  Члан 3. Закона о професионалној рехабилитацији и запошљавању особа са 
инвалидитетом, (Службени гласник РС, број 36/09 и 32/13) – у даљем тескту ЗПРЗОИ
3  Члан 4. ЗПРЗОИ
4  Видети: Закон о професионалној рехабилитацији и запошљавању особа са 
инвалидитетом, (Службени гласник РС, број 36/09 и 32/13)
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3. Преференције послодаваца код 
запошљавања лица са инвалидитетом

Да би смо сагледали преференције послодаваца за особама са 
инвалидитетом у Републици Србији послужићемо се резултатима 
Анкете послодаваца за 2017 годину и прогнозе потреба за запошљавањем 
у 2018. години, а коју је спровела Национална служба за запошљавање 
Републике Србије.5 Резултате анкете послодаваца односе се на предузећа 
из приватног и јавног сектора, која имају више од девет запослених (мала, 
средња и велика).6 Реализовани узорак односи се на 3.518 предузећа 
(одговорених упитника). Према резултатима Анкете учешће запослених 
особа са инвалидитетом у укупној запослености у предузећима у 2016. 
години процењено је на око 1,91%, док је у 2017. години њихово очекивано 
учешће у приливу новозапослених процењено на 1,73%. Такође, број 
новозапослених особа са инвалидитетом процењен је на око 13,4% у 
односу на број запослених лица из ове категорије са краја 2016. године.7 

 
Табела 1: Запошљавање особа са инвалидитетом (укупан број 

запослених у 2016. години и очекивани број новозапослених у 2017. 
години) према макросектору делатности8

Макросектор 
делатности

Укупан број 
запослених у 

претходној години 
% учешће у 
делатности

Очекивани број 
запослених у 

текућој години 
Пољопривреда, 
шумарство и 
рибарство

245 3,8 16 

Рударство 721 11,1 16 
Прерађивачка 
индустрија 2.873 44,3 375 

Грађевинарство 391 6,1 31 
Трговина на велико 
и мало и поправка 
моторних возила 

712 11,0 184 

5  Анкета послодаваца 2017. године - Резултати анкете послодаваца и прогнозе потреба 
за запошљавањем у 2018. години, Национална служба за запошљавање Републике 
Србије, Београд, децембар 2017 (у даљем тексту: Анкета послодаваца 2017).
6  Према величини се предузећа деле на: мала - 10-49 запослених; средња - 50-
49 запослених и велика - 250 и више запослених. Предузећа припадају неком од 
сектора делатности са изузетком: државне управе и обавезног социјалног осигурања, 
образовања, осталих услужних делатности, делатности домаћинстава као послодаваца 
и екстериторијалних организација, и разврстана су у осам макросектора.
7  Анкета послодаваца 2017, стр. 13
8  Анкета послодаваца 2017, стр. 50.
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Информисање и 
комуникације 504 7,8 76 

Финансијске 
делатности 
и делатност 
осигурања 

65 0,1 2 

Административне 
и помоћне услужне 
делатности 

982 15,2 170 

Укупно 6.493 100,0 870 

Према резултатима Анкете, можемо идентификовати следећа 
кретања у погледу преференција послодаваца за упослење особа са 
инвалидитетом на тржишту радне снаге Србије: 

• у 2016. години особе са инвалидитетом биле су најчешће 
запослене у макросектору: Прерађивачка индустрија (44,3%), 
затим у макросекторима: Административне и помоћне услужне 
делатности (15,2%), Трговини и поправци моторних возила 
(11,0%), Рударству (11,1%), Информисање и комуникације 
(7,8%), Грађевинарству (6,1%), а најмање у Пољопривреди, 
шумарству и рибарству (3,8%) и Финансијским делатностима 
и осигурању (0,1%). 

• у 2017. години највише новозапослених особа са инвалидитетом 
очекивано је у макросекторима: Прерађивачка индустрија 
(43,1%), Трговина и поправка моторних возила (21,1%), 
Административне и помоћне услужне делатности (19,5%) 
и Информисање и комуникације (8,7%). У свим осталим 
секторима заједно укупно учешће у порасту броја запослених 
износи 7,5%. 

• највећи број запослених особа са инвалидитетом у 2016 години 
је у великим предузећима 36,8%, затим у средњим 34,0%, док 
је у малим њих 29,2%. 

• релативно учешће особа са инвалидитетом у укупном броју 
запослених је највеће код срењих предузећа (2,1%), док је код 
малих и великих предузећа на нивоу од 1,8%.9 

• највећи број новозапослених особа са инвалидитетом у 2017. 
години очекивано је у малим предузећима (52,6%), затим у 
средњим (30,2%), а најмањи у великим предузећима (17,1%). 

9  Анкета послодаваца 2017, стр. 13.
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• у 2016. године највише забележених особа са инвалидитетом 
на регионалном нивоу, било је запослено у региону Војводине 
(34,0%), затим у Шумадији и Западној Србији (31,3%), у Јужној 
и Источној Србији (20,9%), а у Београдском региону (13,7%). 

• највећи однос процењеног броја новозапослених особа са 
инвалидитетом у 2017. години и укупног броја запослених 
особа са инвалидитетом у 2016. години зебележен је у региону 
Београда (20,5%), Шумадији и Западној Србији (14,0%), Јужној 
и Источној Србији (11,8%) и Војводини (10,9%).10

Табела 2: Запошљавање особа са инвалидитетом (укупан број 
запослених у 2016. години и очекивани број новозапослених у 2017. 
години) према величини предузећа11

Величина 
предузећа

Укупан број запослених у 
претходној години 

% 
учешће 

Очекивани број 
запослених у 

текућој години
Мало 1.893 29,2 458 

Средње 2.210 34,0 263 

Велико 2.390 36,8 149 

Укупно 6.493 100.0 870 

Табела 3: Запошљавање особа са инвалидитетом (укупан број 
запослених у 2016. години и очекивани број новозапослених у 2017. 
години) према регионима12

Регион
Укупан број 
запослених у 

претходној години 

Очекивани број 
запослених у 

текућој години

Београдски 891 183 

Војводине 2.205 240 
Шумадије и Западне 
Србије 2.034 285 

Јужне и Источне Србије 1.360 161 

Косово и Метохија 3 1 

Укупно 6.493 870 

10  Анкета послодаваца 2017, стр. 13.
11  Анкета послодаваца 2017, стр. 50.
12  Анкета послодаваца 2017, стр. 50.
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4. Економско оправдање подстицања 
запошљавања особа са инвалидитетом

 Економска теорија полази од претпоставке да су сви грађани 
у старту једнаки, односно да имају једнаке могућности да напредују 
и развијају се. Међутим, савремена економска теорија, изузимајући 
можда неке екстремне случајеве, сагласна је да лица са инвалидитетом 
немају идентичне могућности за развој. Они због свог хендикепа 
једноставно не могу да се на тржишту рада равноправно такмиче са 
осталим радницима. Из тог разлога, теорија начелно прихвата да се 
из социјалних разлога овим појединцима помогне, како би се њихова 
позиција на тржишту изједначила са осталим економским субјектима који 
немају никакав инвалидитет. Готово све развијене земље, укључујући 
чак и земље англосаксонског модела тржишне привреде, прихватају 
одређене програме социјалне помоћи преко којих се врши прерасподела 
националног дохотка у циљу помоћи најугроженијим појединцима.  

 Када су у питању појединци који су због свог инвалидитета 
апсолутно неспособни за рад и немају имовину из које би себи могли 
да обезбеде стабилне приходе, паушалне субвенције којима се тим 
појединцима омогућава задовољење одређених социјалних потреба 
представљају економски најефикасније решење. 

Дилеме се отварају када се разматрају начини на који би се тим 
радницима требало помоћи. Мишљења смо да би овде требало почети од 
основног проблема због кога послодавци избегавају да запосле раднике 
са инвалидитетом, а то је њихова умањена продуктивност у односу на 
раднике. Продуктивност представља однос вредности производа (Q) 
и уложених трошкова рада (C), односно Q/C. Продуктивност радника 
са инвалидитетом може бити умањена из више разлога, било зато што 
они не успевају да постигну одређену вредност производње у јединици 
времена, било зато што имају веће трошкове коришћења. 

5. Модели за подстицање запошљавања 
лица са инвалидитетом

Активна политика запошљавања особа са инвалидитетом 
подразумева мере и подстицаје усмерене на подизање мотивације, 
запошљавање и самозапошљавање особа са инвалидитетом. Држава 
има два основна начина преко којих може подстицати запошљавање 
лица са инвалидитетом. Једно су командно-контролне мере, преко којих 
држава регулише понашање економских субјеката. На основу тржишних 



Горан Милошевић, Лука Батуран, Субвенције и порески подстицаји 
запошљавања особа са инвалидитетом..., стр. 107-124, XXII (2/2018)

114

мера, држава подстиче економске субјекте да сами прилагођавају своје 
понашање друштвено-пожељном моделу. Овде спадају различите 
субвенције и пореске олакшице које држава даје предузећима која 
запошљавају лица са инвалидитетом. 

5.1. Законска обавеза послодавца да 
запошљава лица са инвалидитетом
Прва мера која држави стоји на располагању јесте да у форми закона 

захтева од економских субјеката неко чињење. Српски законодавац 
прописује неколико мера понашања. На пример, обавеза послодавца је да 
омогући једнаке услове за запошљавање и избор кандидата за обављање 
одређеног посла. У том смислу, послодавац има обавезу да под једнаким 
условима омогући особама са инвалидитетом заснивање радног односа. 
Особа са инвалидитетом заснива радни однос под условима и на начин 
утврђен Законом о раду, ако посебним законом није друкчије одређено.13 
Запосленом - особи са инвалидитетом послодавац је дужан да обезбеди 
обављање послова према радној способности, у складу са законом.14 

Забрањена је непосредна и посредна дискриминација лица 
која траже запослење,15 као и запослених, с обзиром на пол, рођење, 
језик, расу, боју коже, старост, трудноћу, здравствено стање, односно 
инвалидност, националну припадност, вероисповест, брачни статус, 
породичне обавезе, сексуално опредељење, политичко или друго 
уверење, социјално порекло, имовинско стање, чланство у политичким 
организацијама, синдикатима или неко друго лично својство. 
Дискриминација је забрањена у односу на:16 услове за запошљавање 
и избор кандидата за обављање одређеног посла; услове рада и сва 
права из радног односа; образовање, оспособљавање и усавршавање; 
напредовање на послу; отказ уговора о раду.

13  Члан 28 Закона о раду, Службени гласник РС, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 
75/2014, 13/2017 - одлука УС и 113/2017.
14  Члан 101 Закона о раду, Службени гласник РС, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 
32/2013, 75/2014, 13/2017 - одлука УС и 113/2017.
15  Непосредна дискриминација, јесте свако поступање којим се лице које тражи 
запослење, као и запослени, ставља у неповољнији положај у односу на друга лица у 
истој или сличној ситуацији. Посредна дискриминација постоји када одређена наизглед 
неутрална одредба, критеријум или пракса ставља или би ставила у неповољнији 
положај у односу на друга лица - лице које тражи запослење, као и запосленог, због 
одређеног својства, статуса, опредељења или уверења.
16  Члан 20 Закона о раду.
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Доношењем Закона о професионалној рехабилитацији и 
запошљавању особа са инвалидитетом обавеза сваког послодавца17 који 
има најмање 20 запослених јесте да запосли у радни однос одређени број 
особа са инвалидитетом.18 Послодавац који има од 20 до 49 запослених 
дужан је да има у радном односу једну особу са инвалидитетом. 
Послодавац који има 50 и више запослених дужан је да има у радном 
односу најмање две особе са инвалидитетом, и на сваких наредних 
започетих 50 запослених по једну особу са инвалидитетом. Ова 
обавеза запослења особа са инвалидитом не односи се на новосоноване 
послодавце. Новоосновани послодавац нема обавезу запошљавања особа 
са инвалидитетом у периоду од 24 месеца од дана оснивања.

Послодавац који не запосли особе са инвалидитетом дужан је да 
уплати износ од 50% просечне зараде по запосленом у Републици Србији 
према последњем објављеном податку републичког органа надлежног за 
послове статистике за сваку особу са инвалидитетом коју није запослио. 
Уплатом средстава, послодавац испуњава обавезу запошљавања.

Послодавац који, у поступку јавне или друге набавке, изврши 
финансијске обавезе из уговора о пословно-техничкој сарадњи са 
предузећем за професионалну рехабилитацију и запошљавање особа 
са инвалидитетом, као и из уговора о куповини производа или вршењу 
услуга тог предузећа, изузев обавеза насталих у реализацији уговора 
из области трговине на велико - у вредности од 20 просечних зарада 
по запосленом у Републици Србији према последњем објављеном 
податку републичког органа надлежног за послове статистике у моменту 
закључења уговора, ослобађа се обавезе запошљавања једне особе са 
инвалидитетом, за наредних 12 месеци од дана извршења обавезе.19

Велики број законских обавеза може само да повећа трошкове 
пословања економских субјеката, чиме се ремети њихова ефикасност и 
конкурентност на тржишту. Због тога се проблем запошљавања лица 
са инвалидитетом покушава превазићи коришћењем тржишних мера.

5.2. Субвенционисање запошљавања лица са инвалидитетом 
Основна мера којом се може деловати на послодавце да повећају 

запошљавање лица са инвалидитетом јесу субвенције. Систем субвенција 

17  Послодавцем сматра се домаће или стране правно или физичко лице које запошљава 
једно или више лица, односно Република Србија за запослене у државним органима, 
аутономна покрајина за запослене у покрајинским органима и јединица локалне 
самоуправе за запослене у органима јединице локалне самоуправе.
18  Члан 24. ЗПРЗОИ.
19  Члан 27. ЗПРЗОИ.



Горан Милошевић, Лука Батуран, Субвенције и порески подстицаји 
запошљавања особа са инвалидитетом..., стр. 107-124, XXII (2/2018)

116

се може поставити на више начина, али у принципу он највише зависи 
од укупног фонда који су држава и друштво спремни да издвоје за ову 
намену. 

Субвенције за запошљавање требало би да буду окренуте на 
повећање продуктивности радника са инвалидитетом. Повећање 
продуктивности постиже се повећањем вредности производа кроз јавно 
субвенционисање различитих програма професионалног усавршавања, 
односно кроз смањење трошкова трошкова њиховог рада који плаћа 
послодавац. У идеалним (теоретским) условима, висина субвенције би се 
одређивала у складу са утврђеним инвалидитетом, до оног нивоа на ком 
ће продуктивност ових радника бити изједначена са продуктивношћу 
осталих радника.

Новчане субвенције имају више предности гледано са аспекта 
јавних финансија. Оне су пре свега транспарентне, јер се тачно види ко 
колико новца добија. Такође, њима се не ремете подстицаји радницима. 
Део субвенције може бити исплаћен раднику (чиме се компензује зарада 
коју би требао да исплати послодавац), а део чак самом послодавцу (за 
исплату пореза и доприноса, прилагођавање радног простора потребама 
лица са инвалидитетом итд). Максимални износ субвенција не сме 
превазићи вредност производње радника који субвенцију прима, јер 
би то значило да је друштвени трошак тог радника већи од користи 
коју он генерише.

Систем субвенција у Србији омогућава послодавцима право 
на рефундацију трошкова прилагођавања радног места и право на 
субвенцију зарада. Послодавац који запосли особе са инвалидитетом 
које се запошљавају под посебним условима може да оствари право 
на рефундацију примерених трошкова прилагођавања радног места за 
запошљавање тих лица, према прописима о државној помоћи за накнаду 
додатних трошкова запошљавања особа са инвалидитетом и другим 
прописима о државној помоћи који су потребни за примену прописа о 
државној помоћи за накнаду додатних трошкова запошљавања особа 
са инвалидитетом. Послодавац који запосли на неодређено време особу 
са инвалидитетом без радног искуства има право на субвенцију зараде 
за ту особу у трајању од 12 месеци. Захтев за субвенцију послодавац 
подноси у року од 30 дана од дана заснивања радног односа са особом са 
инвалидитетом.20 Субвенција зараде износи до 75% укупних трошкова 
зараде са припадајућим доприносима за обавезно социјално осигурање, 
али не више од износа минималне зараде утврђене у складу с прописима о 

20  Члан 33. ЗПРЗОИ.
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раду, а остварује се према прописима о државној помоћи за запошљавање 
особа са инвалидитетом и другим прописима о државној помоћи који 
су потребни за примену прописа о државној помоћи за запошљавање 
особа са инвалидитетом.

Као што се види, државним субвенцијама се покривају трошкови 
послодавца за прилагођавање радног места, чиме се у том смислу додатни 
трошак због запошљавања радника са инвалидитетом минимизује, па 
је ова врста субвенција у складу са захтевом економске теорије. Више 
дилема изазивају субвенције на зараде, па ће о њима бити више речи. 
Прво питање се односи на мотив да се субвенционише запошљавање 
лица са инвалидитетом. Ако је њихова продуктивност апсолутно једнака 
продуктивности осталих радника, онда не постоји разлог да се ови 
радници позитивно дискриминишу. Ако је са друге стране њихова 
продуктивност услед инвалидитета смањена, онда се отвара друго 
питање: због чега је субвенционисање ограничено на 12 месеци. 

5.3. Посебне институције намењене 
запошљавању лица са инвалидитетом
Законом су предвиђени и посебни облици запошљавања и радног 

ангажовања особа са инвалидитетом, који имају за циљ запошљавање, 
односно радно ангажовање и побољшање квалитета живота особа са 
инвалидитетом. Посебни облици запошљавања и радног ангажовања 
особа са инвалидитетом могу бити организовани као: предузећа за про-
фесионалну рехабилитацију и запошљавање особа са инвалидитетом; 
радни центри; социјалнo предузећe и организацијa.

Предузеће за професионалну рехабилитацију и запошљавање 
особа са инвалидитетом јесте правно лице које запошљава и врши 
професионалну рехабилитацију особа са инвалидитетом, у складу са 
законом. Предузеће за професионалну рехабилитацију и запошљавање 
особа са инвалидитетом има право на месечну субвенцију зараде за 
сваку запослену особу са инвалидитетом у висини до 75% укупних 
трошкова зараде са припадајућим доприносима за обавезно социјално 
осигурање, али не више од 50% просечне зараде по запосленом у 
Републици Србији према последњем објављеном податку републичког 
органа надлежног за послове статистике, у складу са прописима о 
државној помоћи за запошљавање особа са инвалидитетом и другим 
прописима о државној помоћи који су потребни за примену прописа о 
државној помоћи за запошљавање особа са инвалидитетом. Предузећу за 
професионалну рехабилитацију и запошљавање особа са инвалидитетом 
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могу се обезбедити и средства за побољшање услова рада, унапређење 
производних програма, увођење стандарда, побољшање квалитета 
производа и пружених услуга, прилагођавање радних места или у 
друге сврхе, у складу са прописима о државној помоћи за накнаду 
додатних трошкова запошљавања особа са инвалидитетом и другим 
прописима о државној помоћи који су потребни за примену прописа о 
државној помоћи за накнаду додатних трошкова запошљавања особа са 
инвалидитетом. Наведена средства обезбеђују се из буџета Републике 
Србије, односно из Буџетског фонда.21                                                             

Посебно регулисање и субвенционисање предузећа за професио-
налну рехабилитацију и запошљавање особа са инвалидитетом такође 
има економског оправдања. У тим предузећима се лица са инвалидите-
том оспособљавају за обављање одређених делатности, најчешће оних у 
којима њихова продуктивност рада може бити једнака продуктивности 
осталих радника. Оснивање радних центара је више у функцији социо-
здравствене заштите лица са инвалидитетом, с обзиром да је питање 
колико има економског оправдања запошљавање лица чији је радни 
учинак мањи од једне трећине радног учинка запосленог на уобичајеном 
радном месту. 

5.4. Пореске олакшице код запошљавања 
лица са инвалидитетом
Пореска политика има за циљ остварење потребног нивоа јавних 

прихода из којих ће се финансирати јавни расходи. У том смислу циљ 
пореске политике је фискални. Поред неспорно фискалног циља, пореска 
политима као део економске политике мора остварити и нефискалне 
циљеве. Нефискални циљеви могу бити социјални, политички, 
образовни, културни и други. Циљ фискалне политике може бити 
усмерен и ка решењу проблема запослености, посебно осетљивих група 
као што су особе са инвалидитетом. 

Полазећи од циљева који се желе постићи, наука о порезима 
је формулисала више пореских начела којих се треба придржавати 
приликом креирања практичних мера пореске политике. Поповић 
(према Вагнеру) дели пореска начела на економска, финансијска, 
социјалнополитичка и правно-административна.22 

21  Буџетски фонд за професионалну рехабилитацију и подстицање запошљавања 
особа са инвалидитетом, Члан 28 ЗПРЗОИ.
22  Дејан Поповић, (1997), Наука о порезима и пореско право, Савремена 
администрација, Београд, 268-271.
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Порески систем Србије у оквиру пореза на доходак грађана (код 
опорезивања зарада) и пореза на добит правних лица предвиђа одређене 
мере пореских подстицаја послодаваца у циљу запошљавања особа са 
инвалидитетом. Код оба пореска облика разликују се две ситуације, 
када се као послодавац јавља предузеће за радно оспособљавање и 
запошљавање особа са инвалидитетом, и друга када су у питању сви 
остали послодавци.

Уколико је послодавац предузеће за радно оспособљавање и 
запошљавање особа са инвалидитетом, не плаћа се порез на зараде 
радника са инвалидитетом.23 Такође, предузеће за радно оспособљавање, 
професионалну рехабилитацију и запошљавање инвалидних лица 
ослобођено је плаћања пореза на добит правних лица сразмерно учешћу 
тих лица у укупном броју запослених.24

Остали послодавци који на неодређено време запосле лице 
са инвалидитетом25 у складу са законом који уређује спречавање 
дискриминације лица са инвалидитетом ослобађају се обавезе плаћања 
обрачунатог и обустављеног пореза из зараде тог лица, за период од три 
године од дана заснивања радног односа.26 

Пореску олакшицу по основу чл. 27г ст. 4 ЗПДГ не могу остваривати 
државни органи и организације, јавна предузећа, јавне службе и други 
директни или индиректни буџетски корисници. Послодавци који за 
одређено лице користе или су користили олакшицу код плаћања пореза 

23  Члан 21 Закон о порезу на доходак грађана, Службени гласник РС, бр. 24/2001, 
80/2002, 80/2002 - др. закон, 135/2004, 62/2006, 65/2006 - испр., 31/2009, 44/2009, 
18/2010, 50/2011, 91/2011 - одлука УС, 7/2012 - усклађени дин. изн., 93/2012, 114/2012 
- одлука УС, 8/2013 - усклађени дин. изн., 47/2013, 48/2013 - испр., 108/2013, 6/2014 - 
усклађени дин. изн., 57/2014, 68/2014 - др. закон, 5/2015 - усклађени дин. изн., 112/2015, 
5/2016 - усклађени дин. изн., 7/2017 - усклађени дин. изн., 113/2017 и 7/2018 - усклађени 
дин. изн (у даљем тексту ЗПДГ).
24  Члан 45 Закона о порезу на добит правног лица, Службени гласник РС, бр. 25/2001, 
80/2002, 80/2002 - др. закон, 43/2003, 84/2004, 18/2010, 101/2011, 119/2012, 47/2013, 
108/2013, 68/2014 - др. закон, 142/2014, 91/2015 - аутентично тумачење, 112/2015 и 
113/2017.
25  Новозапосленим лицем са инвалидитетом сматра се лице са којим је послодавац 
закључио уговор о раду у складу са законом који уређује рад и које је пријавио на 
обавезно социјално осигурање код надлежних организација за обавезно социјално 
осигурање. Новозапосленим лицем са инвалидитетом неће се сматрати лице које је пре 
заснивања радног односа било запослено код послодавца који је оснивач или повезано 
лице са послодавцем код кога заснива радни однос, независно од тога да ли је постојао 
прекид радног односа.
26  Члан 21 г. ЗПДГ.
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на зараде по другом правном основу у складу са одговарајућим прописом, 
не могу за исто лице остваривати пореску олакшицу.

Наведене пореске олакшице суштински представљају субвенције, 
само мање транспарентне. Наиме, пореске олакшице по правилу доводе 
до умањења пореских прихода. Порез ненаплаћен због постојања 
одређених олакшица назива се „порески расход“. Овај порески расход у 
ствари је збир пропуштених прихода које би буџет остварио да олакшица 
нема. Тих се прихода држава одрекла у корист пореских обвезника, и у 
том смислу она има сличан ефекат као субвенција. 

Kaда су у питању пореске олакшице за предузећа за радно 
оспособљавање и запошљавање особа са инвалидитетом, трејдоф између 
економског и социјалног циља је само привидан. Наиме, повлашћени 
третман једног економског субјекта начелно би требало да значи 
дискриминацију свих осталих, а то даље значи поремећај ефикасности. 
Међутим, како су у питању лица чија је продуктивност умањена услед 
инвалидитета, блажи порески третман значи само да им пореско 
оптетећење неће још и додатно отежавати од старта тежи положај. Код 
овог пореског начела није изражен ни трејдоф између фискалног циља 
(пуњење буџета) и социјалног циља (помоћ угроженим категоријама), 
пошто би ова лица свакако требало да примају неку помоћ и да нису 
запослена.

Главни проблем са овим пореским олакшицама по основу чл. 27г 
ст 1 ЗПДГ је што су оне ограничене на рок од три године, уместо за 
продуктивност. Према постојећем решењу, сва лица, без обзира на врсту 
инвалидитета и начин на који се он одражава на њихову продуктивност. 
Са друге стране, без обзира на степен инвалидитета, право на пореску 
олакшицу престаје након три године. Поставља се питање какав је 
интерес послодавца да даље задржава то лице у радном односу, односно 
зашто не би уместо њега ангажовао здравог радника?27 Могао би се 
бранити и став да ова норма највише одговара оним лицима чији се 
инвалидитет не одражава на њихову продуктивност јер они могу да раде 
подједнако као и здрави радници, али им држава опрашта плаћање пореза 
и доприноса за три године. Међутим, према ставу економске теорије, ова 
лица не би требало ни да уживају право на пореску олакшицу.

Разлог за постојање оваквог позитивноправног решења јесу 
првенствено фискални, јер држава неће да се одрекне пореских 

27  Једина опција је да радника са инвалидитетом мање плати у складу са његовом 
умањеном продуктивности рада, али је та могућност озбиљно лимитирана прописима о 
минималној заради, Закон о раду чл. 111-113.
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прихода чак ни када су ове категорије у питању. Тешко је разумети 
политику према којој се временски лимитирају олакшице најугроженијој 
категорији становника, док се истовремено издашно субвенционише 
политика запошљавања. 

Ако би се могла прихватити ограничење из чл. 21г ст. 4 ЗПДГ 
према коме ово право немају запослени у државним органима, није јасно 
због чега се то право не да јавним предузећима и другим директним и 
индиректним корисницима буџета. 

6. Закључна разматрања

Након сагледавања теоријскоправних и позитивноправних решења 
проблема незапослености лица са инвалидитетом, на овом месту бисмо 
покушали да дефинишемо смернице за вођење политике запошљавања. 
На првом месту, сматрамо да субвенционисање мора бити окренуто ка 
повећању продуктивности радника са инвалидитетом, уместо ка њиховој 
(привременој, позитивној) дискриминацији.

Друго питање се тиче инструмената који би били најподеснији за 
ову намену – да ли су то директне субвенције или индиректне субвенције 
(пореске олакшице). 

Основна мана пореских олакшица је што су нетранспаретне, па 
су теже изложене институционалној и ванинституционалној контроли. 
Такође, пореским олакшицама могуће је субвенционисати (бруто) зараду 
запосленог само до висине јавних дажбина, али не и преко тога. Међутим, 
„предузећа често преферирају пореске олакшице уместо директних 
субвенција, с обзиром да су оне мање транспарентне и слабије изложене 
преиспитивању, односно контроли“.28  

Основна мана директних субвенција је што оне захтевају директне 
исплате из буџета, због чега постоји стална тенденција ка њиховом 
укидању. Међутим, у условима када држава масовно субвенционише 
запошљавање по разним основама без икаквог економског резона што 
еј праћено бројним контроверзама, сматрамо да би се око субвенција 
радника са инвалидитетом најлакше постигла сагласност политичких 
субјеката.  Из тих разлога, наш предлог би ипак нагињао овом решењу. 

Када се изабере инструмент субвенционисања, лако је одлучити 
који орган управе или јавна служба је најподеснији да процени степен 
умањења продуктивности услед инвалидитета, па самим тим и који 
проценат бруто зараде радника са инвалидитетом би пао на терет 
28  Дејан Поповић, Гордана Илић Попов Порескоправни третман малих и средњих 
предузећа. Право и привреда, бр. 1-2/1997, год 34, стр. 7.
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државе. Ако би се одлучили за модел директних субвенвција, онда 
би вероватно најподесније било министарство надлежно за питања 
рада и социјалне политике или национална служба за запошљавање. 
Ако би се пак одлучили за индиректне субвенције (пореске олакшице), 
онда би о томе требало да одлучује министарство финансија. У сваком 
случају, основна мана система који се заснива на повезивању субвенција 
са степеном умањења продуктивностије што у доброј мери зависе од 
субјективне и дискреционе процене надлежног органа. Самим тим, 
постоји одређена неизвесност за послодавца код доношења одлуке о 
ангажовању овакве радне снаге. Предност и једног и другог система је 
што већ постоји систем органа управе односно јавних служби који би 
могли да преузму ове послове.
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Summary

Contemporary legal and economic theory, points out that people with 
disabilities could not compete on the labor market equally with other wor-
kers. Therefore, it is necessary, for social and economic reasons, to help 
these individuals in order to equalize their position on the market with other 
economic entities that do not have any disability. Almost all developed co-
untries apply specific programs for employment of persons with disabilities 
or social assistance programs through which the redistribution of national 
income is carried out in order to help the most vulnerable individuals. In the 
Republic of Serbia, the active employment policy for people with disabilities 
is based on legal measures through which the state regulates the behavior 
of economic entities and market measures through subsidies and tax reliefs, 
by which the state encourages economic actors to adapt their behavior to a 
socially desirable model.

Key words: labor market, employment, people with disabilities, subsi-
dies, tax reliefs.
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РЕШАВАЊА РАДНИХ СПОРОВА 

Апстракт: У овом раду бавићемо се актуелним новинама које 
су институту мирног решавања радних спорова донеле измене 
и допуне Закона о мирном решавању радних спорова као и 
планираним новинама које предстоје кроз доношење новог Закона 
о штрајку. У раду се анализирају најчешће методе за мирно 
решавање радних спорова, разне нагодбе и преговарања, мирењa, 
посредовања, арбитраже и остале алтернативне методе, као 
што су утврђивање чињеница, мини суђења, меди-арбитраже, 
унајмљивање судија и процеси пред изабраним судијом. Такође 
се разматрају и даљи могући правци развоја института мирног 
решавања радних спорова у Републици Србији, пре свега кроз 
разматрање могућности увођења медијације као нове методе 
мирног решавања радних спорова.

 Кључне речи: мирење, арбитража, посредовање, медијација.



Ивица Лазовић, Миле Радивојевић, Актуелни токови и могући правци 
даљег развоја института мирног решавања..., стр. 125-142, XXII (2/2018)

126

1. Увод

Институт мирног решавања радних спорова у нашем правном 
систему од доношења Закона о мирном решавању радних спорова 2004. 
године, па преко измена и допуна овог прописа 2009. године до данас, 
у сталном је развоју и унапређењу. То се огледа и опажа кроз измене 
прописа, али и кроз развој праксе миритеља и арбитара у решавању 
радних спорова.  

Важну актуелну новину на пољу унапређења овог института 
представља измена и допуна Закона о мирном решавању радних спорова, 
поново након 9 година. Народна скупштина Републике Србије је на 
седници Осмог ванредног заседања 28. јуна 2018. године, усвојила 
Предлог Закона о изменама и допунама Закона о мирном решавању 
радних спорова. Практично су потврђена сва решења која су предложена 
од стране Радне групе за измену овог закона, састављене од представника 
социјалних партнера и експерата у области радног права, а у циљу 
унапређења института мирног решавања радних спорова и отклањања 
кључних недостатака са којима су се сретали у досадашњој примени 
овог закона. Настојало се да се на овај начин регулише и усклади пракса, 
а Републичка агенција за мирно решавање радних спорова је добила и 
нове надлежности. Актуелне измене закона доносе новине и у погледу 
спорова који могу да се решавају мирним путем, а о којима ће бити више 
речи на наредним страницама овог рада. 

Очекивања су да ће све новине допринети унапређењу социјалног 
дијалога у Републици Србији, бољем разумевању и социјалном миру 
између социјалних партнера и омогућити једноставнији и јефтинији 
приступ правди како за запослене, тако и за послодавце, а посебно 
отворити нови простор за рад Агенције и њених миритеља и арбитара.

Са друге стране, Агенција и даље бележи раст броја покренутих 
поступака, тај број је за 2017.годину износио укупно 1073 решавана радна 
спора, од чега је било 1045 индивидуалних поступака и 28 колективних 
поступака. Ово је трећа година да се бележи прогресија броја поступака 
који се решавају пред Агенцијом. Број предмета решаваних пред 
Агенцијом је око пет пута већи у односу на ранији период, када се 
просечно  водило око 200 поступака годишње.1 У 2016 години мирним 
путем је решено 956 радних спорова, у 2015. години је решено 322 радна 
спора, а у 2014.години је решено 199 радних спорова, што је иначе и био 

1  Погледати: И. Лазовић, М. Радивојевић, Стање у области мирног решавања радних 
спорова у Републици Србији, Радно и социјално право XX (1/2016), Београд, 2016, стр. 
66-71.  
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годишњи просек након 2010. године. Од 2005. године до почетка 2018. 
године, односно од оснивања Републичке агенције за мирно решавање 
радних спорова, поднето је 15265 предлога за мирно решавање радног 
спора од чега је мериторно решено 5905 спорова, а остатак је решен у 
управном поступку, имајући у виду основно начело добровољности. Од 
укупног броја покренутих поступака било је 14995 индивидуалних и 
270 колективних радних спорова.

Ипак, према подацима и даље се води велики број радних спорова 
пред судовима, тако да је за 2017. годину, према јавно доступним 
информацијама, вођено 73.423 судских поступака, најчешће због отказа 
или неисплаћених зарада. Од овог броја је у 2017. години решено је 
35.014 радних спорова, а остало је у раду 38.409 радних спорова. Радним 
споровима се укупно бавило 285 судија и сваки судија је имао по 258 
спорова.2 

Према подацима у грађанском одељењу за радне спорове 
Апелационог суда на дан 31.12.2017.године у раду суда у овој материји 
остало је укупно 3078 нерешених предмета, од чега 1.000 старих 
предмета према датуму доставе предмета по жалби другостепеног суда 
и 2608 старих предмета према датуму подношења иницијалног акта.3

Јасно је да се сви ови спорови не могу решавати мирним путем, 
али се може оправдано отворити питање да ли је могуће да се овај број 
смањи, тако што би се један број ових спорова решавао према Закону 
о мирном решавању радних спорова, пред миритељима и арбитрима 
Републичке агенције за мирно решавање радних спорова? И да ли је то 
могуће постићи неком новом методом мирног решавања радних спорова?

Тражење одговора на ово питање је делимично и било тема 
Регионалне годишње конференције агенција за мирно решавање 
радних спорова која је у организацији Међународне организације 
рада уз подршку Директората за запошљавање, социјална питања и 
инклузију Европске комисије, одржане од 4. до 6. јула 2016. године у 
Аранђеловцу. На Конференцији на којој су учествовали представници 
националних тела за решавање радних спорова из региона, разматрана 
је могућност ефикаснијег укључивања посредовања, односно медијације 
у решавање радних спорова, са циљем унапређења социјалног дијалога 
и усклађивања праксе и мањег оптерећења судова. Поред регионалних 
агенција допринос су дали и представници Федералне службе за 
2  http://www.novosti.rs/vesti/naslovna/drustvo/aktuelno.290.html:728442-Sudije-o-radnim-
sporovima-vecaju-i-po-pet-godina 
3 http://www.bg.ap.sud.rs/lt/articles/o-apelacionom-sudu/statisticki-izvestaji/program-
resavanja-starih-predmeta-za-2018.-godinu/
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посредовање и мирење из Сједињених Америчких Држава, који су 
говорили о америчким искуствима.4

У овом раду циљ нам је да укажемо на најзначајније новине у 
изменама и допунама Закона о мирном решавању радних спорова, 
али и да укажемо на неке од постојећих и могућих метода решавања 
радних спорова, као и на могуће даље правце развоја института мирног 
решавања радних спорова.

2. Новине након измене Закона о 
мирном решавању радних спорова 

Закон о изменама и допунама Закона о мирном решавању 
радних спорова, донео је одређене новине које ће се одразити на рад 
Републичке агенције за мирно решавање радних спорова, али и на даљи 
развој института мирног решавања радних спорова. Пре свега, овом 
последњом изменом се допуњују одредбе актуелног Закона. То прво 
долази до изражаја код одредби које прописују надлежност Агенције 
код колективних и индивидуалних радних спорова. 5

Колективним радним спором, између осталог, након ових измена 
се сматрају и спорови поводом остваривања права на утврђивање 
репрезентативности синдиката код послодавца, као и спорови поводом 
утврђивања минимума процеса рада у складу са законом. 

Допуњене су и надлежности за индивидуалне радне спорове, те 
се проширују на спорове поводом исплате пуне плате односно зараде 
у складу са законом, а не само у вези са исплатом минималне зараде, 
исплате накнаде зараде односно плате, исплате накнаде трошкова 
и других примања у складу са законом, колективним уговором, 
правилником о раду и уговором о раду, утврђивање радног времена, 
као и исплате отпремнине при одласку у пензију.

Основна начела поступка мирног решавања радних спорова су 
допуњена,  тако да је уведено начело независности којим је прописано 
да је миритељ, односно арбитар независан у раду. Та независност се 
подразумевала, али није била јасно прописана.

Прецизирани су рокови, нпр. рок од 3 дана који је имала друга 
страна у спору да се изјасни, продужен је на 5 дана. Тиме се не губи се 

4  О Федералној служби видети више на https://www.fmcs.gov/aboutus/ , а о учешћу на 
Конференцији на www.ramrrs.gov.rs.  
5  Закон о изменама и допунама Закона о мирном решавању радних спорова, објављен 
је у Службеном гласнику РС  бр. 50/18,
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на ефикасности, а добија се у поступку јер је рок реалнији, посебно за 
веће послодавце са сложенијим доношењем одлука.

Везано за колективно преговарање, прецизира се улога миритеља 
у поступку колективног преговарања тако да у случају ангажовања 
миритеља у поступку колективног преговарања, миритељ пружа помоћ 
учесницима ради спречавања настанка спора. Сврха ове одредбе је да се 
миритељ укључује и у случају када прети опасност од настанка спора 
у току преговора. 

Допуњене су и одредбе о странама у спору у делатностима од 
општег интереса, те су оне дужне да приступе мирном решавању 
колективног спора и у случајевима остваривања права на утврђивање 
репрезентативности синдиката код послодавца, као и у случају 
утврђивања минимума процеса рада у складу са законом. У делатностима 
од општег интереса стране су дужне да поднесу предлог за покретање 
поступка мирног решавања радног спора  у року од три радна дана 
од настанка спора, а не три дана како је било прописано са намером 
установљавања реалних рокова. 

По питању овлашћења миритеља у току поступка у случају када 
се стране у спору не сагласе о препоруци, решење којим миритељ може 
странама у спору да предложи препоруку је измењено, тако да миритељ 
само на захтев једне од страна у спору може да предложи препоруку 
најкасније у року од три дана од дана закључења расправе. То је била 
сугестија Међународне организације рада, са намером да мирење не 
прерасте у медијацију односно посредовање. Споразум о решењу спора 
може се закључити на основу препоруке или независно од ње. 

Прецизирано је и да у случају када стране у спору поводом 
закључења колективног уговора закључе споразум, тај споразум постаје 
основ за измене или допуне колективног уговора. Разлог за наведено 
је чињеница да стране које су постигле споразум не морају да буду 
учесници колективних преговора (нерепрезентативни синдикат). Такође, 
споразум се саставља у слободној форми, односно нема форму општег 
акта какву колективни уговори имају. 

Код колективних спорова, који често трају дуже од прописаног 
рока због сложености, усвојено је да се рок са 30 дана од дана отварања 
расправе, изузетно по захтеву страна у спору може продужити за још 
30 дана. До сада је законско решење било да миритељ распушта Одбор 
и наставља поступак мирења непосредним контактом са странама у 
спору, где им он помаже да се састану и расправљају о предмету спора.
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Битна измена је и да се омогућава арбитру да током поступка код 
злостављања на раду указује странама у спору да спор могу да реше 
и споразумно, а што је у духу мирног решавања спора. Спор поводом 
злостављања и дискриминације изузетно може да се оконча само на 
основу споразума страна у спору, а ако исти не постоји, арбитар доноси 
решење о обустави поступка и упућује стране у спору да о истој правној 
ствари могу водити судски поступак.  

Битна новина је укључивање вештачења, а обзиром да се 
проширује надлежност код индивидуалних спорова на зараде односно 
плате, које нису само минимална зарада, накнаде трошкова и друга 
примања, неопходно је да уколико стране у спору то желе могу да 
ангажују вештака. За разлику од услуга арбитра и миритеља које су за 
стране у спору бесплатне, трошкове ангажовања вештака сноси свака 
од страна у спору.

Допуњене су и одредбе које се тичу избора миритеља и арбитара, 
где је прецизирано да Агенција објављује јавни оглас за избор миритеља 
и арбитара у Службеном гласнику Републике Србије, да се одлука о 
избору миритеља и арбитра доноси у року од 60 дана од дана истека 
рока за подношење пријава.

Прописано је и доношење етичког кодекса миритеља и арбитара, 
који предлаже ресорни министар. Питање етике миритеља и арбитара 
је и од стране Међународне организације рада оцењено као веома битно 
и најављено као тема наредних регионалних конференција.

3. Нека од предложених решења у Нацрту Закона о штрајку

Такође и текст Нацрта закона о штрајку, који је био на јавној 
расправи средином године, носи неколико новина у погледу улоге и 
надлежности Републичке агенције за мирно решавање радних спорова, а 
које би требало да допринесу даљем развоју института мирног решавања 
радних спорова код нас6. Тако је предложено да се минимум процеса 
рада, односно врста и обим обављања послова, утврђује колективним 
уговором, ако законом није другачије прописано, а што је новина. Ако 
минимум процеса рада није утврђен колективним уговором, послодавац 
и синдикат, односно већина запослених, треба да покушају да постигну 
споразум о минимуму процеса рада. Ако се не постигне наведени 
споразум, минимум процеса рада утврђује се одлуком арбитражног 
већа које образује Републичка агенција за мирно решавање радних 
6  Јавна расправа о Нацрту закона о штрајку је трајала до 10. маја 2018.године, а 
одржана су три округла стола у Новом Саду, Нишу и Београду.
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спорова. Арбитражно веће се састоји од пет арбитра, дужно је да донесе 
одлуку у року од 30 дана од дана покретања поступка и његова одлука 
је обавезујућа. Предвиђено је да се начин рада арбитражног већа ближе 
уреди актом министра надлежног за послове рада. Наведено решење је 
оригинално и представља посебну вредност овог Нацрта закона.

Такође, прописано је да послодавац одређује запослене који су 
дужни да раде за време штрајка ради обезбеђивања минимума процеса 
рада, по прибављеном мишљењу штрајкачког одбора. Такође, послодавац 
не може да одреди поједине чланове штрајкачког одбора да раде, без 
сагласности штрајкачког одбора. Прописано је да када се штрајк 
организује у делатностима од општег интереса, одлука о ступању у 
штрајк доставља се Агенцији ради учешћа у поступку мирног решавања 
радног спора. Уколико се у року од 10 дана од дана достављања одлуке 
не постигне споразум, запослени могу да ступе у штрајк.

Предложено је и да Агенција води евиденцију о штрајку и то: 
послодавцу, врсти штрајка, броју организованих штрајкова, захтевима 
учесника у штрајку, времену трајања штрајка, месту одржавања и начину 
престанка штрајка. 

Наведена решења којим се проширује надлежност Агенције, у 
нашем правном систему, ће унапредити остваривање права на колективну 
акцију, као основног  колективног социјално-економског права.7

4. Најчешће примењиване методе мирног 
решавања радних спорова 

У наредном делу овог рада направићемо кратак осврт на најчешће 
примењиване методе мирног решавања радних спорова, као и могуће 
методе које би могле да се уведу у поступак мирног решавања радних 
спорова.

Иако су теоријски приступи различити и број тих метода у 
литератури се различито одређује, ипак постоји одређени консензус. 
Пре свега, моделе за решавање радних спорова можемо поделити на 
правне и ванправне моделе. 

Ове моделе решавања радних спорова није могуће пресликати из 
једне земље у другу, јер су ипак тесно везани за културне, економске, 
географске прилике и политички контекст у неком конкретном друштву.8 

7  Видети више о праву на колективну акцију у С. Јашаревић, Социјално право, Правни 
факултет Нови Сад, 2010. стр. 133, 
8  Б. Лубарда, Увод у радно право, са елементима социјалног права, Правни ф. УБ,  
Београд 2012, стр. 942,
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У литератури се најчешће помињу два начина мирног решавања 
радних спорова вансудским путем, које се такође називају и алтернативним 
методама. Насупрот њима је судско решавање радних спорова, или 
како се још назива регуларна метода. Када говоримо о алтернативним 
методама најчешће се помињу: олакшавање (фацилитација), мирење 
(концилијација), посредовање (медијација), затим испитивање чињеница 
и арбитража.9 Такође, у литератури се помиње и омбудсман (заштитник 
грађана), као могући посредник у радним споровима.

Мирење и арбитража су нам добро познати јер су инкорпорирани у 
наш правни систем, кроз Закон о мирном решавању радних спорова. Као 
што је познато, мирење је метод решавања колективних радних спорова 
који се састоји у пружању помоћи странама у спору од стране помиритеља 
који настоји да их увери у потребу да се састану и расправљају о предмету 
спора, како би се лакше споразумели о решавању спора и сами дошли до 
прихватљивог компромиса, то јест уговорног решења спора.10 

Арбитража је метод мирног решавања спорова који се састоји 
у томе што стране у радном спору поверавају, односно споразумно 
овлашћују као посредника треће лице да решава спор доношењем 
арбитражне одлуке.11

Испитивање чињеница, може се јавити у ужем и ширем смислу, 
а првенство се односи на испитивање чињеница и давање препорука о 
решењу спора, које је више саветодавног карактера и везано је за праксу 
у САД и Великој Британији.12 

Посредовање, које се често меша са мирењем, је ипак другачија 
метода од мирења, јер поред тога што неутрално лице посредник помаже 
странама да дођу до споразумног решења спора, оно се и укључује и 
упушта мериторно у проблем због кога је спор настао и може да им 
предлаже решење спора, али оно најчешће није правно обавезујуће 
за стране у спору, те је на тај начин активнији процес од мирења. 
Посредници су најчешће компетентна лица за предмет спора, али су и 
непристрасни и морају да имају одређене карактеристике, дипломатски 
такт и да створе поверење међу странама у спору.13 Посредовање може 
бити факултативно и обавезно, приватно и јавно, инокосно и колегијално, 

9   Б. Лубарда, оп. цит, стр. 945,
10   Ibid., стр. 946,
11   Б. Лубарда, оп. цит, стр.  952,
12   Ibid., стр.  951,
13   Ibid., стр. 948,
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на нивоу предузећа, локално, регионално, гранско, национално или 
транснационално.14  

Поред наведених метода у литератури се наводе и хибридни 
модели, познати у светској пракси, који се најчешће прилагођавају 
локалним приликама и потребама странака. Као таква метода се наводи 
нагодба или поравнање, где неутрални поравнатељ пружа стручну помоћ 
адвокатима и странкама да разјасне спорна питања свог правног односа 
у области рада.15 

Слично као и нагодба, као хибридна метода помиње се евалуација 
случаја, која је процес у коме странке у спору припремају сажети приказ 
спора за неутралну трећу страну, евалуатора, који на основу добијених 
информација дају необавезујућу процену о вероватном исходу парнице. 
Евалуатори су обично изабрани међу судијама или адвокатима који 
имају богато искуство у сличној материји, те они уколико се то од њих 
захтева, могу да пруже касније подршку странкама у проналажењу 
прихватљивог решења.16 

Рочиште поравнања је такође хибридна метода за алтернативно 
решавање спора, којом се у многим системима у потпуности инкорпорира 
у судски процес, те судија или стручни сарадник руководи рочиштем 
поравнања и помаже странкама да дођу до поравнања. Судије могу да 
имају више улога на оваквим рочиштима, укључујући и евалуацију 
самог случаја, испитивања основаности захтева странке, артикулисање 
мишљења у вези са садржајем спора, олакшање комуникације и размену 
понуђених решења, а некада могу да спроведу и процес медијације.17 

Мед-арб је такође хибридни модел који почиње као медијација, 
а уколико се заврши неуспехом, прерасте у арбитражу, чија је одлука 
обавезујућа за странке у спору.18 Мини парница је процес у коме странке 
и њихови представници прво кратко представе случај, воде расправу у 
присуству неутралне стране, а по завршеној расправи увиђају слабости 
и предности у свом и супарничком захтеву, па на основу таквог стања 
настављају са директним преговорима који резултирају поравнање.19 

Недеља поравнања је модел који се обично спроводи тако што се 
на недељу дана суспендују све парнице и посвећује се пажња старим 

14   Ibid., стр.  949
15  Видети: Л. Карамарковић, Посредовање пред арбитражом, Службени гласник и 
ПФ Унион,  Београд, 2007. страна 15,
16  Л. Карамарковић, оп.цит, стр стр. 16 
17  Ibid., стр. 16,
18  Ibid., стр.  16,
19  Л. Карамарковић, оп.цит, стр.  17,
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случајевима, где пензионисане судије и адвокати волонтирају као 
медијатори. Уколико медијација не успе, предмет се враћа у редован 
судски поступак.20 

Такође, институција омбудсмана је везана за превенцију спорова, 
тако што неутрална страна омбудсман се поставља на сталну функцију 
унутар институције са задатком да испитује притужбе и ради на 
превенцији радних спорова и олакшава решавање постојећих спорова.21 
Међутим, омбудсман, односно заштитник грађана у нашем систему 
нема такве надлежности.22 Поред заштитника грађана, делимичну 
надлежност и у погледу радноправних спорова могу имати институције 
као што су код нас Повереник за заштиту равноправности и Повереник 
за приступ информацијама од јавног значаја. Ова ограничена надлежност 
није правно обавезујућа али има велику моралну тежину и нарочито је 
развијена у нордијским земљама.23 

С мање или више одступања, сличну поделу имамо заступљену 
у теорији и стручним радовима и код других угледних аутора па се 
тако методи решавања радних спорова мирним путем могу поделити 
на: трансакционе нагодбе (преговарања), мирење (концилијација), 
посредовање (медијација), радну арбитражу и остале алтернативне 
методе, као што су: утврђивање чињеница, мини- суђење, меди-
арбитража, унајмљивање судија и процес пред постављеним (изабраним) 
судијом.24 

5. Регионална неусаглашеност и 
могућности за унапређење стања 

У циљу размене искустава и унапређења стања, а на темељима 
сличних политичко-правних система, разна тела за мирно решавање 
радних спорова у нашем региону сарађују, уз подршку Међународне 
организације рада, Подрегионалне  канцеларије за централну и источну 
Европу из Будимпеште. Ту су укључене поред Републичке агенције за 

20  Ibid., стр.  17,
21  Ibid., стр.  17, 
22  Видети: Закон о заштитнику грађана, Службени гласник Републике Србије 79/05 и 
54/07.
23  Видети: Б. Божовић, Радни и социјални судови – друштвена улога и оправданост 
увођења у правосудни систем Републике Србије, стр.56-62, докторска дисертација, 
Правни факултет, Београд, 2016, 
24  Видети: С. Јашаревић, Решавање радних спорова мирним путем у теорији и пракси, 
стр. од 66. до 154, а такође слична подела се среће и код Предраг Јовановић, Радно 
право и Ж. Кулића, Индустријски односи, стр. 364, 
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мирно решавање радних спорова Републике Србије и Агенција за мирно 
решавање радних спорова Црне Горе, Агенција за мирно решавање 
радних спорова Републике Српске (Босна и Херцеговина), Национални 
институт за мирење и арбитражу Републике Бугарске, Удружење 
професионалних медијатора и арбитара у радним споровима Републике 
Македоније, Министарство за социјалну заштиту и омладину Републике 
Албаније и Дирекција за социјални дијалог Румуније.25

Оно што је карактеристично за све земље у региону је приоритет 
судова и тренд решавања радних спорова пред судовима, а то доводи до 
преоптерећености судова и спорог решавања предмета. Такође, у готово 
свим земљама региона ови радни спорови се решавају пред редовним 
судовима, а ретко се срећу специјализовани радни судови.26  

У таквим околностима, а у циљу растерећења судова, али и 
омогућавања лаког и ефикасног приступа правди запосленима и 
послодавцима у региону су доступни механизми за алтернативно 
решавање радних спорова, али су они прилично неуједначени. 

Према анализама МОР-а, истичу се по броју поступака агенције 
у Србији, Црној Гори и Републици Српској (БиХ), које решавају и 
колективне и индивидуалне радне спорове, док тела која се баве радним 
споровима у Бугарској, Румунији и Албанији су специјализована 
првенствено за колективне радне спорове.27 У Македонији закон који 
прописује мирно решавање радних спорова разликује индивидуалне 
и колективне спорове, али је специфичност да нема специјализованог 
тела које се бави овим споровима, већ се арбитри и помиритељи сами 

25  Под регионом подразумевамо Црну Гору, Републику Српску (БиХ), Р. Македонију, 
Бугарску, Румунију, Албанију са којима се остварује сарадња у оквиру подршке 
Међународне организација рада, Канцеларије за централну и источну Европу и са 
којима је потписан Меморандум о разумевању у вези са сарадњом на пренвенцији 
радних спорова. Меморандум је објављен у Службеном гласнику Републике Србије, 
Међународни уговори  број 2/18, 
26  Пред редовни судовима радни спорови се решавају нпр. у Бугарској, Албанији, 
Босни и Херцеговини, Молдавији, Црној Гори, Србији и Украјини, док радне судове 
имају Хрватска, Македонија, Румунија, Мађарска. Видети више: Individual labour 
dispute resolution systems in selected Central and East European (CEE) countries  https://
www.esap.online/themes/4/labour-disputes стр. 3, 
27  Видети више у: Strengthening the Mechanisms of Labour Dispute Prevention and 
Amicable Resolution in the Western Balkan Countries and Moldova, доступно на: https://
www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---sro-budapest/documents/
publication/wcms_168827.pdf 
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удружују.28 Такође, у Македонији се бесплатно могу решавати само 
индивидуални радни спорови везани за неисплату зарада и отказ.29

Дакле, у региону доминирају колективни радни спорови као они 
за чије се решење нуди алтернативни начин решавања методом мирења, 
али је присутна и арбитража. Међутим, у региону чак и када се метода 
решавања индивидуалних радних спорова назива арбитража, она то 
суштински није у правом смислу, већ се ради о посредовању.30 Уколико се 
стране у спору, током овог поступка, не споразумеју упућују се на судско 
решавање спора, а уколико се поступак успешно оконча и стране у спору 
споразумеју, арбитри тада доносе обавезујућа решења. Након доношења 
оваквог решења, по истом правном основу и чињеничном стању, као и 
између истих страна у спору, не може да се води судски поступак. У 
случају неслагања, процес је проглашен неуспешним од стране арбитра 
и предлог има вредност правног мишљења, које се може даље користити 
у суду. Међутим, индивидуални радни спорови у Србији, за разлику 
од региона, решавају се арбитражом која заиста то јесте и где арбитри 
мериторно одлучују.

Такође, правни системи региона препознају и посебне законе 
lex specialis о посредовању или медијацији као алтернативном методу 
решавања свих спорова, а путем којег је могуће решавати и радни спор. 
По оваквим законима неке државе у региону су формирале и националне 
центре за посредовање, као државне органе.31 У Србији то није случај, 
већ се у Министарству правде само води регистар посредника.32 
Специфичност је и што овај модел решавања спора финансирају стране 
у спору. Тако, да је у Албанији, Македонији, Румунији, Бугарској, Црној 
Гори и Републици Српској, прописана вансудска метода за решење 
радног спора медијацијом.33  

28  Видети: Д. Апсен, Работни спорови, Движење за социјална правда - Ленка, Скопје, 
2011.
29  Видети: Individual labour dispute resolution systems in selected Central and East 
European (CEE) countries  https://www.esap.online/themes/4/labour-disputes 
30  На пример у Црној Гори, погледати члан 45 и 45a Закона о мирном рјешавању 
радних спорова Службени лист ЦГ 16/07, 53/11, 11/15, или у Републици Српској видети 
чл.18 Закона о мирном рјешавању радних спорова Службени гласник РС 91/16. Иако 
се говори о арбитражи, суштински се ради о посредовању којим се долази до решења 
спора.
31  Видети Центар за посредовање Црне Горе на http://www.posredovanje.me/me/o-nama 
32  Погледати више: https://www.mpravde.gov.rs/intermediaries.php 
33  Видети: Individual labour dispute resolution systems in selected Central and East 
European (CEE) countries  https://www.esap.online/themes/4/labour-disputes стр. 6.
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То мноштво јавних и приватних процеса помирења и посредовања/
медијације које нуде различите институције отежава разумевање 
корисника о процесима и ефикасности и предности мирног решавања 
радних спорова. Према МОР-у вансудско мирење и арбитража понуђена 
од стране јавних агенција добро ради посао на решавању појединачних 
спорова ван судова. Приватно посредовање се наплаћује накнадно, ретко 
се користи у појединачним радним споровима, не доприноси једнаком 
приступу правди за послодавце и раднике.34 

Међутим, преплитањем метода мирног решавања радних спорова, 
стране у спору које разматрају као могуће решење неку од вансудских 
метода мирног решења спора, могу доћи у забуну за који модел се 
одлучити, затим којој институцији поклонити поверење, као и какву 
одлуку очекивати по окончању поступка, а имајући у виду да се за 
решавања спора нуди више закона и у све је у надлежности више органа.

Све наведено је довело до идеје о могућности увођења посредовања 
као трећег метода, поред мирења и арбитраже.

Идеја да је медијација потребна као нова метода за решавање 
радних спорова, заснива се на чињеници да свест о могућности 
вансудског решавања радних спорова није довољно развијена, посебно 
имајући у виду забуну коју ствара код просечног грађанина постојање 
више модела вансудског решавања спорова и закона који материју 
радних спорова уређују на различите начине. Тако примера ради, само 
у Србији поред Закона о мирном решавању радних спорова имамо бар 
три прописа који се баве мирним решавањем радних спорова, Закон о 
раду,35 Закон о спречавању злостављања на раду36 и Закон о посредовању 
у решавању спорова.37 

Усклађивањем праксе у региону, требало би промовисати сличан 
систем у којем би постојало једно тело, једна адреса, којој би се обраћали 
запослени који желе да свој радни спор реше вансудским путем, на миран 
начин. Ту би било пожељно да имају могућност избора између арбитраже, 
мирења или медијације, као најчешћих метода вансудског решавања 
индивидуалних и колективних радних спорова. Мишљења смо да би на 
тај начин и запослени и послодавци имали бољу и ефикаснију заштиту.

Хармонизацијом и институционализацијом решавања радних 
спорова кроз разна тела која се њима баве у региону, поред тога што 
34  Individual labour dispute resolution systems in selected Central and East European (CEE) 
countries,  стр. 13.
35  Закон о раду, Сл. гласник РС, бр. 24/05, 61/05, 54/09, 32/13, 75/14, 13/17 – УС.
36  Законом о спречавању злостављања на раду, Сл. гласник РС бр. 36/10.
37  Закон о посредовању у решавању спорова, Службени гласник РС, бр. 55/14.
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је то и тековина, подржана и од МОР-а, све земље региона посвећују 
и значајну пажњу афирмацији радничких права и бољем социјалном 
дијалогу. 

6. Закључак

Закон о мирном решавању радних спорова у Србији познаје само 
две методе мирног решавања радних спорова, а то су мирење и арбитража, 
иако се као што смо навели, у упоредном праву користе и друге методе, 
формалне и неформалне, од којих је медијација односно посредовање 
врло честa метода. Медијација је препозната као најпогоднија метода 
за мирно решавање свих спорова, у спорним односима у којима стране 
могу слободно да располажу својим захтевима.

Закон о посредовању у решавању спорова у Републици Србији 
из 2014. године је формално омогућио и да се радни спорови решавају 
посредовањем, иако су Законом о медијацији из 2005. године били 
изузети.

Чињеница је да се велики број радних спорова решава пред 
судовима, а Закон о посредовању је врло примењив и у току судских 
поступака, као и поступка по правним лековима или у току извршног 
поступка. Али исто тако, овај институт је слабо заживео и далеко више 
поступака се води по Закону о мирном решавању радних спорова пред 
Агенцијом. 

 У перспективи треба разматрати и питање могућности даљег 
унапређења института мирног решавања радних спорова у Србији, а 
једна од њих може бити да се у Закон о мирном решавању радних спорова 
унесе посредовање као трећи метод.

Посредници би се вероватно бирали и водили у регистру према 
Закону о посредовању, али и у посебном регистру Агенције.

Међутим, да би се наведено реализовало, било би потребно да се 
промене два закона, Закон о мирном решавању радних спорова и Закон 
о посредовању у решавању спорова. 

У сваком случају све напред наведено било би добра основа за 
даљи развој и увођење алтернативног решавања спорова као предуслова 
за судску заштиту, по моделима који се развијају у региону, односно 
Републици Српској и Црној Гори.
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Current flows and possible Rights of the further Development 
of the Institute of peaceful solution of Working Disputes

Summary

In this paper we deal with current newspapers that have amended 
the Law on Peaceful Settlement of Labor Disputes as well as the planned 
newspapers that are coming through the adoption of the new Law on Strike. 
The paper analyzes the most common methods for the peaceful resolution of 
labor disputes in various settlements and negotiation, mediation, mediation, 
arbitration and other alternative methods, such as fact finding, mini trials, 
arbitration mediation, hiring judges and processes before an elected judge. 
Further possible directions for the development of the institute for the peaceful 
resolution of labor disputes in the Republic of Serbia are also considered, 
primarily through consideration of the possibility of introducing mediation 
as a new method in the peaceful resolution of labor disputes.
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Апстракт: У овом раду аутори настоје да одговоре на 
питања:  Шта је достојанство? Шта је достојанство на раду? 
Који су показатељи достојанства на раду? Како унапредити 
достојанство на раду? и друга питања. Аутори се залажу за 
,,шири концепт” достојанства на раду у односу на концепт сад-
ржан у Ревидираној европској социјалној повељи. 

Кључне речи: рад, достојанство, достојанство на раду,  радно 
право.

1. Увод

Достојанство (лат. dignitas, енгл. dignity)  је општечовечанска 
вредност  и једна  од основних одлика људских бића, а право на 
достојанство (енгл. right to dignity) је важна тековина у развитку 
људске цивилизације. Идеја достојанства прешла је дуг развојни пут, 
од достојанства за појединце и посебене групе, до достојанства за сва 
људска бића.

У савременом дискурсу о правима запослених, и људским правима 
уопште, појам достојанство има значајно место. После Другог светског 
рата, овај појам уграђен је у бројна међународна (декларције, конвенције, 
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повеље и друга) и национална (устав, закони, подзаконска и друга акта) 
правна акта.

Право на достојанство личности је неприкосновено и сви су 
дужни да га поштују и штите. Из права на достојанство личности 
произилазе сва друга лична права.

Највиши циљ радног права, са којим су прожети сви остали 
циљеви, је достојанство на раду. 

2. О достојанству

2.1. Значење појма „достојанство“
О појму „достојанство“ може се говорити са филозофског, прав-

ног, историјског, социолошког и других аспеката.
Посматрано са филозофског аспекта, стиче се утисак да се у фило-

зофским радовима позива на опрез, када је реч о примени овог појма. 
Артур Шопенхауер (1788-1860), на пример, у књизи О темељу 

морала, поред осталог пише да је израз човеково достојанство, слоган: 
„свих збуњених моралиста без идеја, који свој недостатак икакве 

стварне основе морала, или бар такве која би ипак имала макар неко 
значење, скривају иза тог израза који импонује – човеково достојанство 
– и при том мудро рачунају да ће и њихови читаоци себе радо видети 
задовољне једним таквим достојанством и да ће, према томе, тиме 
бити сасвим задовољни“1.

Сличног мишљења, када је реч о савременим филозофима, је Рут 
Маклин, чији уводни чланак објављен у Британском медицинском часо-
пису (British Medical Journal) 2002. године има наслов: 

„Достојанство је бескористан појам. Он не значи ништа више до 
поштовање према особама или њиховој аутономији“2.

У Оксфорском филозофском речнику, чији је аутор савремени 
енглески филозоф Сајмон Блекбурн (Simon Blackurn), не постоји 
одредница достојанство. Постоји једино одредница достојанствена 
смрт објашњена као: „крилатица за етички покрет који се супротставља 
тврдњи да је у сфери лекарског ауторитета да се пацијенти одржавају 
у животу без обзира на њихове стварне жеље, или на оно што би 
желели, да су рационално свесни своје ситуације .“3

1  А. Шопенхауер, О темељу морала, (Братство-Јединство, Нови Сад, 1990), 106.
2  Цитирано према: М. Розен, Достојанство, (Clio, Београд, 2015), 24.
3  С. Блекбурн, Оксфордски филозофски речник, (Светови, Нови Сад, 1999), 90.
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Имануел Кант (1724-1804) је појму „достојанство“ посветио 
значајнију пажњу у делу Заснивање метафизике морала, али и другим 
делима (да поменемо само: Критику практичког ума, Критику моћи 
суђења, Метафизику морала, О лепом и узвишеном), о чему ће посебно 
бити речи. 

Према Мајклу Розену (Michael Rosen) „код аутора у раном модер-
ном добу, баш као што изгледа то чине и у нашем“4, коегзистирају три 
различита значења појма достојанство: 

• достојанство као вредна, драгоцена особина која није 
ограничена на људска бића;

• достојанство као висок друштвени статус и
• достојанство као оно понашање које завређује поштовање. 
У истим епохама друштвеног развоја, појму „достојанство“ често 

су придавана различита значења, те је тешко успоставити одређену 
еволуцију његовог значења.

а) Достојанство као појам за означавање високог друштвеног 
статуса

По пореклу, достојанство је у прехришћанском периоду, а што је 
настављено и у хришћанству, појам за означавање: 

1) с једне стране, високог друштвеног статуса, какав су неки 
појединац или група заузимали у односу на друге људе у неком друштву, 
и 

2) с друге стране, опхођења са поштовањем према особама које 
су такав статус заузимале. 

Коришћење појма достојанство за означавање високог друштвеног 
положаја у 18. веку срећемо у Волтеровом (Voltaire, 1694-1778) Фило-
зофском речнику (фра. Dictionnaire Philosophique). Под одредницом (у 
чланку објављеном 1765. године) „Опат”, Волтер (рођен као Франсоа 
Мари Аруе), пише следеће:

,,Али ја чујем господу опате из Италије, Немачке, Фландрије и 
Бургоње, како говоре: Зашто не бисмо стицали добра и част? зашто 
да не будемо достојанственици? када епископи то јесу. И они су у по-
четку били сиромашни као и ми, али су се обогатили, уздигли су се; Један 
од њих је постао  виши и од краљева; пустите нас да их подржавамо 
колико можемо.“5

4  М. Розен, оп.цит, стр. 32.
5  Волтер, Филозофски речник, (Едиција, Београд, 2009), 235.
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Још у доба антике, идеја достојанства надилази схватање 
достојанства само као друштвеног статуса појединаца или група у 
одређеном друштву, те представља одлику људских бића уопште. 

б) Достојанство као одлика људских бића уопште
Схватање достојанства као појма за означавање високог друштве-

ног положаја и друштвеног статуса, Цицерон (Марко Тулије,106-43 п.н.е), 
римски говорник и државник,  проширује на положај који сва људска 
бића заузимају у поретку универзума, односно у општем поретку ствари.

У спису О дужностима (De Officiis), Цицерон, истиче да 
достојанство људска бића имају искључиво што су људи, а не животиње:

„Важно је да се у сваком питању о дужности увек има у виду 
колико се људска природа истиче изнад свих осталих животиња. Оне 
ништа друго не осећају сем чулних задовољстава...док се људски ум 
храни учењем  и размишљањем... Из овога се јасно види да телесна 
уживања не приличе људском достојанству”.6

 Проширено схватање појма достојанство, као нечег што постаје 
одлика људских бића уопште, доћи ће до изражаја у доба ренесансе. Од 
аутора из тог периода посебно место има  римски ренесансни филозоф 
и научник Ђовани Пико дела Мирандола (Giovani Pico della Mirandola, 
1463-94). Значајно је његово дело Говор о достојанству човекову7, којим 
брани достојанство и слободу човека.

в) Достојанство као посебна вредност
Даљи развој идеје достојанства надилази његово проширено 

схватање (као одлике свих људских бића) и постаје посебна вредност. 
Као примере аутора који достојанство сватају као посебну 

вредност, можемо навести Франсиса Бекона (Francis Bacon, 1561-1626), 
Тому Аквинског (око 1225-74) и Блеза Паскала (Blaise Pascal, 1623-62).

Поред схватања достојанства као вредности, Ф. Бекон термин 
достојанство користи и да опише понашање које није достојанствено те 
у есеју „О високом положају“, пише: „Пењање на положај је тегобно, и 
људи са муком долазе до веће муке; понекад оно је и подло, и помоћу 
недостојних поступака људи долазе до достојанствених звања“8.

6  ,,О дужностима“, у: М.Т. Цицерон, Филозофски списи, (Матица српска, Нови Сад, 
1987), 146.
7  Ђ.П. Мирандола, Говор о достојанству човекову, (Филип Вишњић, Београд, 1994)
8   Ф. Бекон, Есеји, (Култура, Београд, 1967), 37.
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Т. Аквински у својим „Коментарима четири књиге Сентенција“ 
Петра Ломбарђанина, пише следеће: „Достојанство означава добро 
нечега на основу њега самог, да је нешто добро само по себи“9.

Коментаришући експлицитну дефиницију достојанства Т. Аквин-
ског, М. Розен закључује: „по мишљењу Томе Аквинског, достојанство је 
термин за интринсичну вредност нечега (како бисмо ми то данас рекли), 
вредност коју нешто има тиме што заузима место које му приличи у ство-
реном поретку Божјем, а то открива Свето писмо и природни закон“10.

У вези са достојанством, Б. Паскал у својим Мислима (Pensees et 
Opuscules), пише:

„Човек је само трска, најслабија у природи; али то је трска што 
мисли. Не треба цела васиона да се наоружа да би га смрвила: убиће 
га пара или једна кап воде. Али и да га васиона смрви, човек би опет 
био благороднији него оно што га убија, пошто он зна да умре, и зна за 
надмоћ коју васиона има над њим; васиона о томе не зна ништа.

Све наше достојанство састоји се, дакле, у мисли. Тиме треба да 
се поносимо, а не простором и трајањем, које нисмо кадри да испунимо. 
Трудимо се, дакле, да правилно мислимо: у томе лежи начело морала“11.

Када је реч о тумачењу појма достојанство, свакако најзначајније 
место припада Имануелу Канту.

Према Канту, достојанство је вредност, и то вредност посебне 
врсте, односно вредност која је: унутрашња, безусловна, неупоредива 
и узвишенија од сваке друге. Само једно поседује такву вредност: морал 
(морални закон) и човек уколико је за морал способан.

У „Заснивању метафизике морала“ Кант пише:
„У царству сврха све има или неку цену или достојанство. Оно 

што има цену такво је да се на његово место може поставити нешто 
друго као његов еквивалент; оно што, с друге стране, јесте узвишеније 
од сваке цене и стога не допушта никакав еквивалент има достојанство.

Оно што се односи на опште људске склоности и потребе има неку 
пијачну цену; оно што, и не претпостављајући неку потребу, одговара 
извесном укусу, уживању и чистој бесциљној игри наших друштвених 
моћи има неку афективну цену; али оно што сачињава услов под којим 
нешто може бити сврха сама по себи нема само неку релативну вред-
ност, неку цену, већ поседује неку унутрашњу вредност – достојанство. 

9  Цитирано  према: М. Розен, оп. цит, 33.
10  Ibid.
11  Б. Паскал, Мисли, (Етнос, Београд, 2006), 153.
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Моралност је услов под којим једино неко рационално биће може 
да буде сврха по себи, пошто је само на основу те моралности могуће 
да се у царству сврха буде један његов законодавни члан. Према томе, 
морал и човек, уколико је он за морал способан, јесу оно једино што има 
достојанство“12.

Запажа се да постоји сличност у схватању појма достојанства 
код Канта (као унутрашње, безусловне и неупоредиве вредности), и 
код Аквинског (као добра које нешто поседује „на основу самог себе“). 
Међутим, док код Аквинског достојанство није ограничено само на 
људска бића, јер све што је створио Бог, добро је. Кант када говори 
о достојанству искључиво у виду има „морал и човека уколико је он 
за морал способан“, односно појам достојанство ограничава само на 
људска бића. 

Кант у закључку „Критике практичног ума“ пише: „Што се 
размишљање чешће и постојаније њима бави, две ствари испуњавају 
душу увек новим и све већим дивљењем и страхопоштовањем: звездано 
небо изнад мене и морални закон у мени“13.

Према Канту, оно што је вредно поштовања није положај који 
неко заузима у оквиру неког друштва, то није ни статус људских бића 
као грађана света, већ је то искључиво законодавна функција морала, 
то јест оно што људска бића носе у себи.

2.2. Међународна и домаћа правна акта која садрже 
одредбе о достојанству, односно о достојанству на раду

а) Универзална декларација о људским правима

У Универталној декларацији о људским правима14,  која је усвојена 
и проглашена  Резолуцијом 217 (III) Генералне скупштине Уједињених 
нација од 10.12.1948. године, у члану 1. пише:

,,Сва људска бића рађају се слободна и једнака у достојанству и 
правима. Она су обдарена разумом и свешћу и треба једни према другима 
да поступају у духу братства”.

Члан 23. Декларације о људским правима гласи:
„1. Свако има право на рад, на слободан избор запослења, на пра-

вичне и задовољавајуће услове рада и на заштиту од незапослености.

12  И. Кант, Заснивање метафизике морала, (БИГЗ, Београд, 1981), 82.
13  И. Кант, Критика практичког ума, (БИГЗ, Београд, 1990), 179.
14  The Universal Declaration of Human Rights, The General Assembly of the United 
Nations, 10 December, 1948.



Рајко Косановић, Сања Пауновић, Достојанство 
на раду, стр. 143-160, XXII (2/2018)

149

2. Свако, без икакве разлике, има право на једнаку плату за једнаки 
рад.

3. Свако ко ради има право на праведну и задовољавајућу накнаду 
која њему и његовој породици обезбеђује егзистенцију која одговара 
љуском достојанству и која ће, ако буде потребно, бити употпуњена 
другим средствима социјалне заштите.

4. Свако има право на оснива синдикат и учлањује се у њега ради 
заштите својих интереса.”

Приликом гласања о Декларацији, 48 држава је гласало за, ниједна 
против, док  је 8 било уздржано (међу њима и Југославија и СССС).

б) Ревидирана европска социјална повеља
Европска социјална повеља (енгл. The European Social Charter) 

усвојена је 1961. године у Торину, а ступила је на снагу 1965. након 
извршених пет ратификација, као што је Повељом предвиђен услов за 
њено ступање на снагу. Она установљава права и слободе, те успоставља 
механизме којима се гарантује њихово поштовање од стране држава – 
уговорних страна.

Ревидирана европска социјална повеља (енгл. The European Soci-
al Charter (revised)- у даљем тексту: Повеља), усвојена је у Стразбуру 
3.05.1996. године, ступила је на снагу 1999. године, након извршене три 
ратификације, што је овом Повељом предвиђен услов за њено ступање 
на снагу. 

Повеља представља допуну Европске конвенције о људским 
правима (Конвенција за заштиту људских права и основних слобода) и 
популарно се сматра својеврсним ,,Социјалним уставом” Савета Европе. 

Права зајамчена Повељом тичу се појединаца у њиховом 
свакодневном животу и раду. Потписивањем Повеље чланице Савета 
Европе су се сложиле да свом становништву обезбеде социјална права, 
како би побољшали животни стандард и социјално благостање.

Закон о потврђивању Ревидиране европске социјалне повеље15 
ступио је на снагу 10. јуна 2009. 

Члан 26. Повеље, који има назив достојанство на раду, гласи:
,,У намери да обезбеде ефективно остваривање права свих радника 

на заштиту њиховог достојанства на раду, стране уговорнице се обавезују 
да, у консултацијама са организацијама послодаваца и радника: 

15  ,,Службени гласник РС – Међународни   уговори”, бр. 42/09.
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1. унапређују свест, информисаност и спречавање сексуалног 
узнемиравања на радном месту или у вези са радом и да предузму све 
одговарајуће мере за заштиту радника од таквог понашања; 

2. унапређују свест, информисаност и да спречавају понављано 
неприхватљиво или изразито негативно и увредљиво понашање 
против појединих радника на радном месту или у вези са послом као 
и да предузму све одговарајуће мере да заштите раднике од таквог 
понашања”. 

Достојанство на раду, према Повељи, као што видимо, односи се 
на случајеве: 1)  сексуалног узнемиравања на радном месту или у вези 
са радом и 2) неприхватљивог  или изразито негативног и увредљивог 
понашања против појединих радника на радном месту или у вези са 
послом.

Наведено схватање достојанства на раду можемо означити као 
,,уже схватање”, у односу на концепт за који се ми у овом раду залажемо.

в) Устав Републике Србије
Према члану 23. Устава16: ,,Људско достојанство је неприкосновено 

и сви су дужни да га поштују и штите”.
Члан 60. Устава гласи:
,,Јемчи се право на рад, у складу са законом. 
Свако има право на слободан избор рада. 
Свима су, под једнаким условима, доступна сва радна места.
Свако има право на поштовање достојанства своје личности 

на раду, безбедне и здраве услове рада, потребну заштиту на раду, 
ограничено радно време, дневни и недељни одмор, плаћени годишњи 
одмор, правичну накнаду за рад и на правну заштиту за случај престанка 
радног односа. Нико се тих права не може одрећи.

Женама, омладини и инвалидима омогућују се посебна заштита 
на раду и посебни услови рада, у складу са законом”. 

г) Нацрт Грађанског законика Републике Србије

Према члану 84. Нацрта Грађанског законика Републике Србије17: 
,,Право на достојанство личности је неприкосновено и сви су дужни да 
га поштују. Из права на достојанство произилазе сва друга права лич-
ности”.

16  Устав Републике Србије ,,Службени гласник РС”, бр. 98/06)
17  Нацрт Грађанског законика Републике Србије, https://mpravde.gov.rs/sekcija/53/
radne-verzije-propisa.php
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 Појединачна права личности, према члану 85. су: право на живот, 
здравље и телесни интегритет; право на слободу; право на част и углед; 
право на име; право на лични идентитет; право на сопствену слику; 
право на тајност писма; право на глас; право на лични (приватни) живот; 
право на психички интегритет, као и на друга права личности утврђена 
уставом, међународним конвенцијама и посебним законима.

д) Закон о раду

Запослени, према члану 12. Закона о раду18,,има право на 
одговарајућу зараду, безбедност и здравље на раду, здравствену заштиту, 
заштиту личног интегритета, достојанство личности и друга права у 
случају болести, смањења или губитка радне способности и старости, 
материјално обезбеђење за време привремене незапослености, као и 
право на друге облике заштите, у складу са законом и општим актом, 
односно уговором о раду.

Запослена жена има право на посебну заштиту за време трудноће 
и порођаја.

Запослени има право на посебну заштиту ради неге детета, у 
складу са овим законом.

Запослени млађи од 18 година живота и запослена особа са 
инвалидитетом имају право на посебну заштиту, у складу са законом”.

3. О раду

Рад, је комплексан феномен и једна од најуниверзалнијих одлика 
људских бића. Као такав, рад је предмет изучавања: филозофије, 
економије, права, социологије, психологије, медицине, политичких и 
других наука.

Под појмом рад најчешће подразумевамо посао, односно плаћени 
рад. Међутим, рад је и: вечита људска потреба; утицање на спољни свет 
како би се стекле животне потрепштине; покретач живота; роба; мерило 
вредности; извор права; извор психичког и физичког здравља; сред-
ство за самоостварење; важан извор смисла и идентитета; средство за 
обликовање људске личности; израз оног што човек јесте; извор радости 
и задовољства, за једне, и бола и патње, за друге; и много тога осталог.

Према Лашу Фр. Х. Свенсену: ,,У историји идеја истичу се два 
погледа на рад: Неки рад сматрају бесмисленом клетвом, а други смис-

18   Закон о раду, „Службени гласник РС”, бр. 24/05, 61/05, 54/09, 32/13, 75/14 и 13 /17.
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леним позивом. Први поглед је доминирао од антике до реформације, а 
други од реформације надаље.”19

Разумевање природе рада у старој Грчкој није било једнозначно, у 
смислу да: ,,Нико није омаловажавао рад као филозофи античке Грчке... 
Ниједна култура није презирала рад више од античке Грчке.”20 Схватање 
рада у античкој Грчкој било је сложеније. С једне стране, сматрало се 
да се радом стиче наклоност богова (Хесоид), а са друге стране, да је 
понижавајућа само она врста рада на коју је човек био присиљен и која је 
била најнапорнија. Кључна разлика за Грке лежала је ,,између нужних и 
својевољних делатности, а не између продуктивних и непродуктивних.”21

Платоново (око 429-347. п.н.е)22 и Аристотелово (384-322. п.н.е)23 
схватање рада такође није једнострано. Физички рад, према Платону, 
слама и душу и тело, и чини их неупотебљивима, али исто тако он сматра 
да би филозофи требали да воле све облике рада, укључујући и физички. 

Плаћени рад, према Аристотелу, не доноси слободу мисли, већ 
их спутава. Циљ рада према њему треба да буде доколица, као што је 
мир циљ рата. Аристотел сматра да је рад сметња за остварење људског 
потенцијала, из разлога што троши време и енергију коју би требало 
употребити на развој врлина, а што је истински циљ људског бића.

При разматрању Платоновог и Аристотеловог саватања рада треба 
поћи од чињенице да су живели у време робовласничког друштвено-
економског система, и да су и сами припадали робовласничкој класи.

Супротност доминантном поимању рада у античкој Грчкој настаје 
са реформизмом Мартина Лутера (1483-1546) и појавом протестанске 
етике. ,,Рад се схвата као нешто што има вредност мимо стицања жи-
вотних потрепштина. Протестант толико цени рад да му све друге ак-
тивности које немају везе са радом - нарочито оне које доносе уживање 
и забаву -  постају сумљиве.”24

Према Карлу Марксу (1818-1883) рад је, поред осталог:
а) ,, ... услов за опстанак људи, услов независан од свих друштве-

них облика, вечита природна нужност да се између човека и природе 
омогући размена материје, и према томе и живот људски.”25

19  Л. Свенсен, Филозофија рада, (Геопоетика издаваштво, Београд, 2012), 23.
20  Ibid.
21  Ibid. стр. 24.
22  Платон, Држава, (Дерета, Београд, 2005)
23  Аристотел, Политика, (БИГЗ, Београд, 2003)
24  Л. Свенсен, оп. цит, 30. 
25  К. Маркс, Капитал I, (Просвета, Београд, 1978), 50.
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б) ,, ..., с једне стране, утрошак људске радне снаге у физиолошком 
смислу, а у томе својству једнаког људског или апстрактног људског 
рада ствара вредност. С друге стране, сваки је рад утрошак људске 
радне снаге у неком нарочитом целисходном облику, а у овоме својству 
конкретног корисног рада производи употребне вредности (подвукао: 
Р.К.) .”26

в) ,,нормална животна делатност.”27

г) ,, ... процес између човека и природе, процес у коме човек својом 
сопственом активношћу омогућује, регулише и надзире своју размену 
материје са природом.”28

Полазећи од радова зачетника класичне политичке економије 
Вилијама Петија (1623-1687) и представника британске класичне поли-
тичке економије Адма Смита (1723-1790) и Давида Рикарда (1772-1823), 
Маркс је поставио теорију радне вредности.

4. Достојанствен рад

Достојанствен рад (енгл. decent work), као идеју и као циљ, 
представила је Међународна организација рада - МОР (ILO – Interna-
tional Labour Organisation), на 87. Међународној конференцији рада 
одржаној 1999. године.29

Достојанствен рад је дефинисан као продуктивно радно место на 
коме се штите права радника, на коме се радом може пристојно заради-
ти и где постоји адекватна социјална заштита радника. Достојанствен 
рад је основа одрживог развоја, заснованог на праведном, инклузив-
ном и равноправном друштву, а који се подржава и додатно подстиче 
стварањем радних места на којима се поштују и примењују права рад-
ника, родна равноправност, социјална заштита и социјални дијалог. 
Право на достојанствен рад исто је што и право на достојанствен живот. 
Достојанствен рад, најкраће речено, можемо дефинисати као рад, одно-
сно посао који омогућава достојан живот.

26  Ibid. стр. 53.
27  Ibid.
28  Ibid, стр. 163.
29  Агенда Међународне организације рада (The ILO Decent Work Agenda), иницирана 
је од стране Хуана Сомавије (Juan Somavia) који је исте године, први пут, постављен 
за генералног директора МОР-а. Декларација о социјалној правди за праведну 
глобализацију (http//ilo.org/global/meetings-and-events/campaigns/voices-on-social-justice/
WCM-099766/lang-en/index.htm.)
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Достојанствен рад, састоји се из четири основне компоненте, 
и то: 1) запошљавања; 2) радничких права у контексту запослења; 3) 
социјалне заштите и 4) социјалног дијалога. 

Прва компонента достојанственог рада, компонента запошљавања, 
односи се на све врсте рада и има и квантитативну и квалитативну 
димензију, и у суштини значи: а) приход који омогућава пристојан жи-
вотни стандард; б) једнак третман и једнаке прилике за све; в) добре 
услове рада; г) здравствену заштиту и сигурност на радном месту; д) 
могућност смисленог и продуктивног рада и ђ) могућност личног развоја. 
Ова компонента  не односи се само на раднике у формалној економији, 
него и на оне запослене у неформалној економији који „нерегуларно раде 
и зарађују“, самозапослене, али и на неплаћени рад код куће.

Радничка права у контексту запослења, као друга компонента 
достојног рада, подразумевају: а) слободу организовања; б) слободу 
изражавања; в) да и жене и мушкарци имају могућност да учествују у 
доношењу одлука које утичу на њихове животе; г) право на колективно 
преговарање; д) слободу од дискриминације; ђ) слободу од присилног 
рада; е) слободу од дечијег рада; ж) правно признање и приступ правном 
систему и з) постојање радног законодавства и опште владавине закона.

Компонента социјалне заштите је планирана у оквиру достојан-
ственог  рада, да би се обезбедила заштита од ризика губитка прихо-
да. Социјална заштита наглашава: а) важне везе између продуктивног 
запослења и сигурности за оне који из било којег разлога нису запослени; 
б) заштиту од губитка или смањења прихода услед незапослености, по-
вреде, материнства, родитељства или старости; в) праведно и укључиво 
друштво. „Сви, без обзира на то где живе, треба да имају минималан 
ниво социјалне заштите и сигурне приходе, сагласно социјалним капа-
цитетима и нивоу развоја.“30

Социјални дијалог произлази из права радника да буду укључени 
у преговоре са послодавцима и властима, о питањима која се односе на 
свет рада. Социјални дијалог подразумева: а) да радници и послодавци 
имају право и начин да буду представљени кроз своје организације; б) 
да се најбоља и најтрајнија решења постижу кроз сарадњу која је основ 
социјалне стабилности, равномерног раста и развоја; в) да постоје канали 
кроз које се конфликти дискутују и решавају. 

У циљу боље стратешке сарадње Међународне организације рада 
и Србије, Србија је, на 102. заседању МОР-а 19.6.2013. године, потписала 

30  International Labour Organization, Report of the Director-General: Decent Work, ILC 
87th Session, ILO, Geneva, June 1999.
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са овом организацијом “Програм достојанественог рада за Републику 
Србију 2013-2017. године”31. Програм је потписан са циљем промовисања 
достојанственог рада и уградње највиших међународних стандарда у 
српско законодавство и праксу.32

5. Достојанствен рад или достојанство на раду

Достојанство на раду је ,,највиши циљ радног права, који прожима 
све друге циљеве”33 (социјалну правду, социјално-радни мир, социјалну 
равнотежу, регулисање конкуренције, еманципацију појединца и 
друштва, сигурност запослења и социјалну сигурност и морализовање 
радних односа).

Може се поставити питање: Да ли ономе за шта се синдикат залаже 
више одговара појам достојанствен рад или достојанство на раду?

Сматрамо да би уместо појма достојанствен рад требало кори-
стити појам достојанство на раду, и то из следећих разлога:

1) Акценат би требало да буде на личности, односно на запослес-
леном (раднику, службенику, намештенику);

2) Придев достојанствен карактерише људска бића (присталице 
смо Кантове концепције достојанства  која се ограничава на људска 
бића, за разлику од концепције Аквинског, која се односи на све нивое 
,,Божје творевине”);

3) Појам „decent work” званично се преводи као „достојанствен 
рад”. 

Придев ,,decent”  на српски језик углавном не преводи се као 
,,достојанствен”, већ  најчешће као: 1) пристојан, 2) скроман, 3) љубазан, 
пријатан.34 С друге стране, придев ,,достојанствен” на енглески језик 
преводимо као: imposing, dignified и majestic.

4) Појам достојанствен рад срећемо у међународним правним 
актима (као на пример у Ревидираној европској социјалној повељи).

31  International Labour Organization, Serbia decent Work Country Programme 2013-2016.
32  Претходни Програм 2008-2011, у основи се такође темељио на поменута два циља.
International Labour Organization, Decent Work Country Programme Serbia 2008-2011, 
http://www.ilo.org/public/english/bureau/program/dwcp/download/serbia.pdf
33  Б.А. Лубарда, Радно право-расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
(Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2012), 36.
34  У енглеско-енглеском речнику: AS Hornby, Oxford Advanced Learner’s Dictionary 
of Current English, значење придева ,,decent” објашњава се као: 1) right and suitable; 
respectful, 2) modest; not likely to shock or embarrass others, 3) (colloq) likeable; satisfactory.
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5) Појам достојанствен рад срећемо у научној литератури (нпр. 
књига професора Б. Лубарде Радно право има поднаслов: ,,Расправа о 
достојанству на раду и социјалнoм дијалогу”.

Појам достојанство на раду, пре свега требало би да прихвати 
синдикат као: „самостална, демократска и независна организацију 
запослених у коју се они добровољно удружују ради заступања, 
представљања, унапређења и заштите својих професионалних, радних, 
економских, социјалних, културних и других појединачних и колектив-
них интереса”.35

При постојећем концепту ,,достојанства на раду”, како је де-
финисан у члану 26.  Ревидиране европске социјалне повеље, с једне 
стране, и концепту ,,достојанственог рада”, како је дефинисан од стра-
не Међународне организације рада, у пракси можемо имати случај да 
постоји достојанство на раду (на пример, између руководства и запо-
слених, као и  између самих зашoслених, постоје односи уважавања 
и поштовања), уз истовремено непостојање достојанственог рада  (на 
пример, запослени не примају зараду више месеци). Наведена ситуација, 
која је неприхватљива, може превазићи на основу ,,ширег коцепта” 
достојанства на раду, за шта се ми у овом раду залажемо.

Питање достојанства на раду требало би посматрати и у контексту  
све присутнијих нестандардних, флексибилних, односно атипичних 
облика радног ангажовања, који се јављају осамдесетих година дваде-
сетог века (рад са непуним радним временом; рад на одређено време; 
привремени и повремени послови; рад код куће и рад на даљину; при-
времено уступање радника преко агенција; „квази запошљавање“ – при 
чему се ради за одређеног послодавца; рад код послодавца на основу 
грађанскоправних уговора и други облици запошљавања).36

За нестандардне облике запошљавања, у већој мери него када је 
реч о стандардном запошљавању, карактеристична је несигурност, у об-
ластима: запослења, зарада, радног времена, безбедности и здравља на 
раду, социјалног осигурања, стручног оспособљавања и заступања, и др. 

Било да се ради о стандардним или нестандардним облицима 
радног ангажовања, увек је актелан принцип заштите запослених.37

35  Закон о раду, члан 6.
36 С. Јашаревић, Уређење радног односа у Србији у контексту нових околности у свету 
рада, (Зборник радова Правног факултета, Нови Сад, 2015, вол. 49, бр. 3), 1053-1068.
37   О принципу заштите запослених  посебно видети: П. Јовановић, Актуелни аспекти 
принципа заштите запослених,  (Зборник радова Правног факултета, Нови Сад, 2011, 
вол. 45, бр. 3), 141-1161
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6. Показатељи достојанства на раду

Постоји већи број показатеља достојанства на раду. Према нашем 
предлогу исте можемо сврстати у више група и то:

1) Зарада: а) висина и раст (номинални и реални) зараде; б) 
редовност исплате; в) куповна моћ (однос зараде и потрошачке корпе); 
г) накнада зараде, накнада  трошкова и друга примања; д) минимална 
зарада; ђ) уплата доприноса за обавезно социјално осигурање и  ђ) други 
показатељи.

2) Безбедност и здравље на раду: а) број повреда на раду; б) 
број смртних случајева; в) спровођење законске регулативе и други 
показатељи.

3) Радно време (прековремени рад, ноћни рад, прерасподела радног 
времена и др).

4) Социјална права: а) остваривање права из здравственог 
осигурања; б) остваривање права и пензијског и инвалидског осигурања; 
в) остваривање права из осигурања за случај незапослености и други 
показатељи.

5) Радни спорови: а) број спорова; б) најчешћи разлози; в) трајање 
спорова, г) мирно решавање радних спорова и други показатељи.

6) Штрајкови и протести: а) број штрајкова и протеста; б) 
најчешћи разлози; в) начини решавања насталих проблема и сл.

7) Рад ,,на црно”- неформална запосленост:  а) стопа неформалне 
запослености, б) број неформално запослених и други показатељи.

Под неформалном запосленошћу подразумева се: рад у нереги-
строваним предузећима, рад  у регистрованим предузећима без уговора 
о раду, као и рад помажућих чланова домаћинства. Стопа неформалне 
запослености представља удео неформално запослених у укупној за-
послености.

У Србији је, у четвртом кварталу 2017. године било 719.200 не-
формално запослених, а стопа неформалне запослености 26%.38

8) Злостављање и дискриминација на раду: а) број пријављених 
случајева, 2) облици дискриминаџије и злостављања, 3) начини решавања 
насталих случајева и други показатељи.

9) Сиромаштво и доходне неједнакости: а) апсолутна линија 
сиромаштва, б) стопа ризика од сиромаштва, в) стопа ризика од 
сиромаштва или социјалне искључености, г) Ђини коефицијент и  д) 
Квинтилни однос (С80 /С20).
38  Република Србија, Републички завод за статистику, Анкета о радној снази, IV 
квартал 2017, Саопштење бр. 45 од 05.05.2018. (РС 10).



Рајко Косановић, Сања Пауновић, Достојанство 
на раду, стр. 143-160, XXII (2/2018)

158

Ђини коефицијент (енгл. Gini coefficient) представља меру 
неједнакости расподеле прихода у једној земљи.  Вредност коефицијента 
креће се у интервалу од 0 (савршена једнакост – све особе у друштву 
имају једнак приход) до 1. Повећање вредности коефицијента значи и 
повећање приходне неједнакости. Графички се добија преко Лоренцове 
криве (енгл. Lorenz curve). 

Квантални однос (С80/С20) је показатељ који пореди укупан ек-
вивалентни приход горњег приходног квинтила (20% становништва с 
највишим еквивалентним приходом) са укупним еквивалентним при-
ходом доњег приходног квинтила (20% становништва с најнижим ек-
вивалентним приходом). Квинтални однос (С80/С20) у Србији у 2016. 
години износио је 9,7 - што значи да је 20% најбогатије популације имало 
скоро десет пута већи доходак од 20%  популације са најнижим доход-
ком. Вредности овог показатеља су више од вредности истог показатеља 
у Румунији (8,3), Литванији (7,5), Македонији (7,2) и Бугарској (7,1) у 
2013.39 У 2012. години овај показатељ у Србији износио је 8,6 док је у 
земљама ЕУ 5,0.40

10) Социјални дијалог: а) остваривање права на синдикално органи-
зовање; б) закључивање и проширено дејство колективних уговора; в) 
разматрање нацрта закона на седницама СЕС-а и други показатељи.

Свакако, могућ је и другачији приступ показатељима достојанства 
на раду.

7. Закључак

Имајући у виду тежак матријални и социјални положај запослених 
у Републици Србији (висока стопа незапослености, висока стопа 
апролутног и релативног сиромаштва, ниске зараде запослених, низак 
ниво безбедности и заштите на раду и др), било би неопходно да 
социјални пертнери, према предложеним показатељима, сваке године 
састављају  Годишњи извештај о достојанству на раду. Овај Годишњи 
извештај би се разматрао и усвајао на седници Социјално-економског 
савета (нпр. до краја марта текуће године, за претходну годину) на 
коме би се усвајали заједнички закључци у вези уочених проблема и 
предузимале одговарајуће активности у вези унапређења и поштовања 
достојанства на раду.

39  Ibid. стр. 12. 
40   Г. Крстић, Д. Шошкић, Економска статистика, (Центар за издавачку делатност, 
Економски факултет у Београду, Београд, 2017), 307.
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Dignity at work

Summary

In this paper, authors try to answer questions: What is dignity? What is 
dignity at work? What are the indicators of dignity at work? How to improve 
dignity at work? and other issues. The authors advocate a “wider concept” 
of dignity at work than the concept contained in the European Social Charter 
(Revised).

Key words: work, dignity, dignity at work, labour law.
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УРЕЂИВАЊЕ ПЛАТА ЗАПОСЛЕНИХ 
У РЕПУБЛИЦИ СРПСКОЈ 

Апстракт: Циљ овог рада је анализа уређивања плата запослених 
у Републици Српској и системa плата уопште. Приликом, анализе 
имали смо у виду чињеницу да Устав Републике Српске гарантује 
право на зараду (плату) у складу са законом и колективним 
уговорм, и да се само с тим актима могу уређивати плате у 
Републици Српској.
Тренутно у Републици Српској плате су уређене Законом о 
раду колективним уговорима (за неке области) и законима за 
запослене у републичкој управи и другим сегментима јавне управе 
што намеће потребу анализе система плата и одговора да ли 
је ријеч о флексибилном или ригидном начину уређивања плата 
у Републици Српској. 
Због великог броја закона којима се уређују плате и непостојања 
Општег колективног уговора и скоро свих гранских уговора у 
реалном скетору с пуним правом се поставља питање да ли су 
плате у Републици Српској уређене у складу са Уставом и да ли је 
ријеч о флексибилном или ригидном систему одређивања плата.
Приликом доношења Закона о раду који као општи пропис уређује 
плате, било је иницијатива да се тим прописом упрости начин 
уређивања плата и да се одређивања плата врши на флексибилан 
начин и то у већини области колективним уговорима а само у 
републичкој управи законом. У том правцу није се ишло већ су у 
јулу ове године измјењене одредбе у Закону о раду и свим законим 
о платама које се односе на дефинисање плате и бруто плате 
по којима више не постоји нето плата радника јер се прелази 
на модел бруто обрачуна плата.
Кључне речи: уређивање плата, систем плата, одређивање 
плата, бруто плата, бруто обрачун плата.
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1. Увод 

У Републици Српској област рада и запошљавања је нормативно 
у потпуности заокружена и подразумјева и прописе којима се регулишу 
плате запослених. Право на плату је основно и неотуђиво право радника 
из радног односа које се остварује за извршени рад у складу са законима 
и колективним уговорима.

Право на плату у Републици Српској, гарантовано је Уставом 
Републике Српске, у члану 39. став 5. прописано је “свако по основу 
рада има право на зараду, у складу са законом и колективним уговором”.

Питање плата (зарада) и осталих примања радника представља 
једно од главних питања из области рада и запошљавања, због којег се  
углавном води социјални дијалог и врши колективно преговарање у 
Републици Српској.

Доношењем новог Закона о раду1 квалитетније је уређено питање 
плата за обављени рад и вријеме проведено на раду. За разлику од 
претходних законских рјешења прецизније су дефинисани појам плате, 
бруто плата, основна плата и елементи за утврђивање плата, те питање 
увећања плате по основу радног стажа у висини 0,3 % за сваку годину 
радног стажа. Обавезан елемент плате је и радни учинак радника. Што 
се тиче увећања плате за рад на дане празника и друге дане у које се по 
закону не ради, за рад ноћу и прековремени рад прописано је да се исти 
уређују колективним уговором. Уређени су начин и рокови исплате 
плате, прописано да обрачун плате има снагу извршне исправе. Затим 
је уређено питање најниже плате, те накнаде плате и друга примања по 
основу рада за све запослене чије плате нису уређене посебним законима. 
Надаље, у овом дијелу закона уређено је и питање исплате других 
примања која се ближе уређују колективним уговорм с могућношћу 
да се колективним уговором другачије уреде услови и начин исплате 
појединих примања. 

Последњим измјенама Закона о раду друкчије је дефинисана 
плата тако да више не постоји институт нето плате него плата прије 
опорезивања и бруто плата. Измјене Закона о раду припремало је 
Министарство финансија а не министарство надлежно за област рада, 
због чега та законска рјешења нису довољно јасна и биће проблема у 
њиховој практичној примјени јер се односе и на друге одредбе Закона 
о раду које је требало мијењати. Такође, Министарство финнсија је 
скупа са другим надлежним министарствима припремило нове Законе 
о платама с циљем да ослобађање од пореза на плате до 500,00 КМ, 
1  Службени гласник Републике Српске, број 1/16. 
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повећа плате запослених у Републици Српској. Министарство финансија, 
је предложило што је усвојено у свим законима да у коефицијенту као 
једном од елемената за утврђивање односно обрачун основне плата 
буду садржани порези на доходак тако да ће и код обрачуна плата бити 
проблема у пракси јер се прелази на модел бруто обрачуна плата. 

Обзиром да Закон о измјенама и допунама Закона о раду, и 
седам закона о платама2 ступају на снагу 01.08.2018. године, док Закон 
о измјенама и допунама закона о порезу на доходак ступа на снагу 
мјесец дана касније, у вријеме израде овог рада не можемо говорити о 
конкретним проблемима у њиховој практичној примјени, обзиром да 
се августовска плата запосленима у Републици Српској обрачунава и 
исплаћује у септембру мјесецу када ће доћи до потпуне примјене ових 
прописа у пракси. 

2. Уређивање плата у Републици Српској 

2.1. Прописи којима се регулишу плате 

У Републици Српској постоји низ прописа којима се уређују плате 
и остала примања запослених лица. Плате запослених у приватном 
сектору, привредним друштвима, банкама, задругама, удружењима и 
установама, односно код сваког правног и физичког лица које раднику 
на основу уговора о раду даје запослење, уређују се Законом о раду, 
колективним уговорима и општим актима послодавца, осим у случају 
неких јавних служби које се финансирају из Буџета Републике Српске 
(школе, установе културе итд.), гдје се плате регулишу искључиво 
законима.

Плате запослених у републичким органима, републичким 
управама и републичким управним организацијама и организацијама 
јавних служби које се финансирају из Буџета Републике од јануара 2008 
године уређују се законима. Народна скупштина Републике Српске је 
крајем 2007. године донијела посебне законе којима је уредила питање 
плата.

Ови закони су често мјењани и допуњавани искључиво због 
самњења плата у тим секторима па умјесто да се мјења цијена рада 
која је јединствена, измјенама и допунама закона о платама смањивани 
су коефицијенти као један од елемената за одређивање односно обрачун 
основне плате. Донешени су нови закони о платама који  су ступили на 
снагу 01.08.2018 године а то су: 

2  Службени гласник Републике Српске  број 66/18.
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• Закон о платама запослених у органима управе Републике 
Српске („Службени гласник Републике Српске“ број: 
66/18), којим се уређују начин утврђивања плата државних 
службеника и осталих запослених у управи Републике Српске.

• Закон о платама запослених у Министарству унутрашњих 
послова, казнено поправним установама и судској полицији 
(„Службени гласник Републике Српске“ број: 66/18), којим се 
уређује  начин утврђивања плата овлашћених службених лица, 
државних службеника и других запослених у Министраству 
унутрашњих послова, казнено-поправним установама и 
Судској полицији Републике Српске. 

• Закон о платама запослених у области просвјете и културе  
Републике Српске („Службени гласник Републике Српске“ 
број: 66/18),  којим се уређују начин утврђивања плата 
запослених лица у установама просвјете и културе  Републике 
Српске. 

• Закон о платама и накнадама судија и тужилаца у Републици 
Српској („Службени гласник Републике Српске“ број: 66/18),

• Закон о платама запослених у јавним службама Републике 
Српске („Службени гласник Републике Српске“ број: 66/18),

• Закон о платама запослених у институцијама правосуђа 
Републике Српске („Службени гласник Републике Српске“ 
број: 66/18),

• Закон о платама запослених у јавним установама у области 
здравства у Републици Српској („Службени гласник Републике 
Српске“ број: 66/18).

Поред наведених прописа, плате и остала примања у Републици 
Српској уређују се и одлуком Владе, за министре односно чланове 
Владе Републике Српске, одлукама Предсједника Републике Српске и 
Предсједника Народне скупштине за њихове службе.

Када анализирамо прописе којима се у Републици Српској уређују 
плате долазимо до закључка да се за већину запослених плате уређују 
законима а за мањи дио колективниим уговорима, Видљиво је да се 
законима поред запослених у републичким органима, републичким 
управама и републичким управним организацијама и организацијама 
јавних служби о области здравства, парвосуђа и просвјети такође уређују 
законима чиме се умањује значај колкетивних уговора код одређивања 
плата. Све ово води до закључка да код нас преовлађује ригидан платни 
систем то јест ригидан начин одређивања плата. Полазећи од чињенице 
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да се друштвено-економско уређење Републике Српске темељи на 
тржишној привреди и да би начин одређивања плата код нас требао 
бити сличан као у осталим земљама тржишне привреде које поред 
заједничких принципа и обиљежја имају доста различитих приступа 
уређивању плата. „Разлике у системима плаћања радника тичу се прије 
свега висине у којој се одређује гарантована зарада и значај који се 
придаје одређеном нивоу колективних уговора о раду при уређивању 
зарада. Отуда и подјела на ригидне и флексибилне платне системе“,3 

Имаући у виду да ригидан платни систем оставља мање слободе 
послодавцу код одређивања плате раднику путем колективног и 
индивидуалног уговора о раду него флексибилан платни систем по 
питању одређивања најниже плате и нивоима колективног преговарања 
о платама, одговорно можемо рећи да је у Републици Српској присутан 
ригидни платни систем односно ригидан начин уређивања плата 
запсолених.

2.2. Остваривање права на плату, појам и 
дефиниција плате 
Плата је право које се стиче радом примјеном принципа за исти 

рад једнака плата код истог послодавца. Плата за обављени рад и вријеме 
проведено на раду одговара појму плате. Међутим, дио плате је и увећање 
плате прописане законом, општим актом и уговором о раду као и друга 
примања по основу радног односа. С пуним правом се поставља питање 
да ли се друга примања могу сматрати платом. 

У овом дијелу рада бавићемо се тим питањем 
Према Закону о раду радник остварује право на плату у складу са 

општим актом и уговором о раду то значи да закон питање права на плату 
уређује уопштено (широко). Међутим, општим актима (колективним 
уговорима и правилником о раду) те уговором о раду регулишу се 
мјерила и други критеријуми за вредновање рада.

Закон о раду као општи пропис, радницима гарантује једнаку плату 
за исти рада или рад исте вриједности који остварују код послодавца. 
У складу са међународним стандардима утврђена је једнака плата за 
исти рад или рад исте вриједности и прописано да су одредбе одлука и 
споразум послодавца и радника о исплати неједнаке плате ништавне.

Иста плата за исти рад код истог послодавца претставља принцип 
да за исти рад послодавац мора плаћати исту плату. Под радом исте 

3  Бранко А,Лубарда, Лексикон индустријских односа, НИП „Радничка штампа“ 
Београд 1997 год, стр 150.
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вриједности подразмјева, се не само рад исте вриједности него и рад 
на различитим пословима исте вриједности. Различита плата за рад 
исте вриједности није дозвољена. Овај принцип важи само код истог 
послодавца. То не значи да код разних послодваца разлике у платама за 
исте послове не треба да постоје, напротив треба јер је ријеч о тржишту 
рада.

Приликом предлагања оваквог законског рјешења биле су 
различите реакције социјалних партнера. На ову одредбу, удружења 
послодаваца су имала озбиљне примједбе и истакла да једнаке плате 
воде уравниловци и представљају корак назад. Синдикалне организације 
су биле на становиштву да треба гарантовати једнаке плате за рад исте 
вриједности јер се на тај начин врши усклађивање одредаба закона 
са међународним стандардима. Законодавац није могао прихватити 
приједлог послодаваца јер је ова одредба у складу са Конвенцијом 
Међународне организације рада о једнаком награђивању број 100, која 
је у Републици Српској на снази по основу правног сљедства бивше СФРЈ 
а иста је ратификована од стране Босне и Херцеговине. Ова одредба 
не представља уравниловку јер ће се плате увијек разликовати у оном 
дијелу гдје зависе од способности и успјешности радника од норме и 
појединачних резултата односно радног учинка. 

Због неисплаћивања једнаке плате за исти рад или рад исте 
вриједности радник има право да покрене поступак за накнаду штете. 
Повреда принципа „за исти рад иста плата код истог послодавца“ повлачи 
још једну посљедицу то јест наканду штете ако је има и она се најчешће 
огледа у заосталој исплати.

Када је дефиниција плате у питању Закон о раду не даје јасну и 
прецизну дефиницију плате већ прписује од чега се она састоји Према 
одредби члана 121 став 1. Закона о раду плата се састоји се од дијела 
плате за обављени рад и времена проведеног на раду, увећања плате 
прописаних законом, општим актом и уговором о раду и других примања 
по основу радног односа, у складу са законом, општим актом и уговором 
о раду. Према томе, плата је право које се стиче радом испалћује се за 
обављени рад и вријеме проведено на раду и та „накнада“ одговара појму 
плате. Обзиром да су дио плате и увећања плате прописани законом, 
општим актом и уговором о раду као и друга примања по основу радног 
односа. С пуним правом се поставља питање да ли се друга примања 
могу сматрати платом. Одговор је да могу, из разлога што се у областима 
у којима се плата уређује законима под платом подразумијевају и друга 
примања.
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„Имајући у виду захтјеве представника послодваца да се питање 
плата у цијелости препусти послодавцима и да се уређује општим 
актима послодваца а да се од стране јавне власти утврди најнижа 
плата, законодавц је прописао да се Законом, колективним уговором 
или уговором о раду, може одредити другачији начин одређивања плате, 
који не може бити неповољнији за радника од начина обрачуна плате 
прописаних одредбом става 1. члана 121. Закона о раду. То значи да 
послодавац може утврдити дугачији начин одређивања плата али уз 
ограничења предвиђена у ставу 2. овог члана, с циљем заштите радника 
и права на плату“4.

Преласком на систем бруто плата како је утврђено у ставу 3. 
наведеног члана под платом у смислу става 1., односно става 2. истог 
члана сматра се бруто плата која садржи порезе и доприносе који се 
плаћају на плату у складу са посебним прописом. То значи да се плата 
у проширеном значењу обрачунава и исказује у бруто износу па зато 
поред износа који се исплаћује раднику (нето плата) садржи износе који 
се издвајају по основу пореза и доприноса. Посебни прописи којима су 
уређени доприноси и порези су Закон о доприносима („Службени гласник 
Републике Српске“, број 60/15) и Закон о порезу на доходак Републике 
Српске („Службени гласник Републике Српске“, број 60/15, 51/16, 66/18). 
Доприноси и порези се дакле плаћају на: дио плате за обављени рад која 
се састоји од основне плате и дијела плате за радни учинак; дио плате 
по основу увећања прописаних овим законом и општим актима и друга 
примања по основу рада која се овим законом сматрају платом. У складу 
са овим законом и другим законима којима су уређене плате, платом се 
сматрају друга примања на име: накнаде плате; трошкова топлог оброка 
и регрес за годишњи одмор. 

Последњим измјенама члана 121. став 3. Закона о раду уводи се 
плата прије опорезивања и на друкчији начин дефинише бруто плата 
одредбом члана 121. став 4. који гласи „Бруто плата је плата из става 
3.овог члана увећана за доприносе“, оваква рјешења садрже сви закони 
о платама и тако се губи нето плата која је до сада била прпознатљива 
као дио плате који се исплаћивао раднику. Имајући у виду ова законска 
рјешења озбиљно се поставља питање да ли бруто плата садржи само 
доприносе и да ли садржи порезе макар на оне плате које су веће од 
износа од 500,00 КМ до ког нивоа се врши ослобађање од пореза на 

4  Р.Кличковић и Б.Радић, Коментар Закона о раду Републике Српске, Центар за 
демократизацију друштва, Бања Лука, 2016 год, стр 183. 
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дохадак. Најбољи одговор ће дати практична примјена наведених 
прописа у будућности.

2.3. Начин одређивања плате
Кад говоримо о начину одређивања плате морамо имати у виду 

чињеницу да се под појмом плате подразумијева плата за обављени рад 
и вријеме проведено на раду која се састоји од основне плате и дијела 
плате за радни учинак, па ћемо углавном приказати начин одређивања 
основне плате.

Основна плата одређује се на основу услова потребних за рад 
на пословима за које је радник закључио уговор о раду утврђених 
општим актом и времена проведеног на раду. Услови за рада утврђују 
се правилником о организацији и систематизацији послова а тичу се 
послова за које је радник закључио уговор о раду. Ти услови су степен 
стручне спреме, радна способност радно искуство и други посебни услови 
за рад на пословима који су раднику повјерени. Вријеме проведено на 
раду утврђује се на основу распореда радног времена у смислу одредаба 
о пуном и непуном радном времену. Пуно радно вријеме омогућава 
пуну плату и са њим је изједначено скраћено радно вријеме. Непуно 
радно вријеме омогућава сразмјерну плату. С тим у вези основна плата 
се одређује према часовима извршеног а не планираног, тачније према 
часовима проведеним на раду који се евидентирају свакодневно. Основна 
плата (заједно са платом за радни учинак) учествује у укупној плати за 
обављени рад и вријеме проведено на раду и представља основицу за 
утврђивање увећања плате.

Елементи за одређивање основне плате су коефицијенти сложености 
посла у којем је сада садржан порез на доходак5 и цијена рада, уколико 
законом и колективним уговором није друкчије уређено. Коефицијенти 
сложености посла утврђени су гранским колективним уговорима или 
посебним прописима6 за јавни сектор и углавном зависе од степена 
стручне спреме, радне способности, радног искуства и других посебних 
услова за рад на пословима који су раднику повјерени сложености послова 
и потребне стручне спреме и радног искуства. Цијену рада као елеменат 
за обрачун плата, одређују заједнички субјекти који су закључили ко-

5   Члан 2. Закона о измјенама и допунама Закона о раду („ Службени гласник Републике 
Српске“,број 66/18)  
6  У свих седам закона о платама у кефицијентима утврђеним према платним групама 
и подгрупама садржан је порез на доходак на основу Закона о раду којим је прописано 
да је у елементима за одређивањe плата садржан порез на доходак. 
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лективне уговоре за области подручја и гране7. Уколико цијену рада за 
подручје, област или грану не утврде субјекти који су закључили колек-
тивне уговоре цијену рада одлуком утврђује Влада Републике Српске на 
приједлог Економско-социјалног савјета Републике Српске, а на основу 
захтјева заинтересоване стране то јест једне од учесница колективног 
уговора. Овакво рјешење у Закону о раду је постављено из практичних 
разлога јер је због односа међу субјектима колективног преговарања 
неизвјесно било када ће се и да ли ће се закључити колективни уговори.

Ситуација, да Влада одрђује цијену рада може се десити у пракси, 
а то се и десило. То значи када се деси да Економско-социјални савјет, 
због непостигнутог консензуса не достави приједлог одлуке о висини 
цијене рада у року од 15 дана од дана пријема захтјева заинтересоване 
стране, одлуку о цијени рада тада доноси Влада Републике Српске у 
наредном року од 15 дана. Ово рјешење је потребно да се обезбједи ис-
плата плата у подручју, области или грани за коју није утврђена плата од 
стране субјеката колективног уговора. Ово представља обавезу за Владу 
јер је она као орган извршне власти дужна да обезбједи функционисање 
система8.

Када је ријеч о радном учинку као саставном дјелу плате законом 
је прописано да се радни учинак одређује на основу квалитета и обима 
обављеног посла, као и доприноса радника пословном резултату по-
слодавца који се утврђује општим актима, уговором о раду или другим 
актима послодавца. Квалитет се утврђује на основу мјерила за каквоћу, 
која се одређује у зависности од природе посла као и од степена ис-
кориштености средстава рада, уштеда и других параметара. Обим се 
утврђује на основу мјерила за количину обављеног посла, која су у 
зависности од карактера рада изражавају бројем, дужином тежином, 
величином или на други начин. Однос према радним обавезама утврђује 
се на основу мјерила за дисциплину рада, која се тичу организације рада 
и пословања, режима заштите на раду, залагања, поштовања рокова 
уредног долажења на рад, сарадње, комуникације и спремности да се 
помогне и слично. Када се сви ови елемнети удруже добије се дио плате 
на основу радног учинка.

Закон о раду допушта да се основна плата обрачуна у већем износу 
од основне плате утврђене на основу елемената из општег акта. Ово је 
7  Цијену рада као елемент за обрачун плата у секторима у којима  су плате уређене 
законима заједнички утврђују Влада Републике Српске и ререзентативни синдикат који 
дјелује у тој области. 
8  Члан 123. став 3 и 4.
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могућност коју даје принцип повољности према којем се општим актима 
у односу на Закон о раду и уговором о раду у односу на колективни уго-
вор дају већа права а што подразумијева и већу основну плату углавном 
кроз цијену рада и радни учинак односно допринос радника пословном 
резултату послодавца. 

Нови закони о платама прописују да је основна плата запослених у 
свим скторима на које се односе закони „производ цијене рада као израз 
вриједности за најједноставнији рад и коефицијената утврђеног према 
платној групи и платној подгрупи“. У свим тим законима прописано је 
да се основна плата увећава у одређеном проценту за сваку годину ста-
жа осигурања а не за сваку годину радног стажа као што је прописано 
Законом о раду те да су наканде за топли оброк, и регрес урачунате у 
износ основне плате и да се не могу посебно исказивати.

Овако обрачуната основна плата не може бити нижа од најниже 
плате у Републици Српској 

Када је ријеч о одређивању плате морамо имати у виду и плату 
приправника. Закон о раду је прописао доњу границу плате приправ-
ника, која се одређује у износи не мањем од 80% основне плате за по-
слове за које је закључио уговор о раду. С обзиром да закон одређује 
доњу границу плате приправника (најмање 80%), посебним законом, 
општим актом и уговором о раду може се одредити и већа плата за рад 
приправника.

Поред права на плату, приправник, има право и на накнаду трош-
кова и друга примања, у складу са овим законом, општим актом и угово-
ром о раду. Стога, осим могућег умањења плате од 20%, разлика између 
приправника и других радника, у погледу права из радног односа, не 
постоје. Према томе, колико ће износити плата приправника зависи од 
тога колико су колективним уговором или актом послодавца врједновани 
послови које приправник обавља.

Начин одређивања и обрачуна плата након преласка на бруто 
плате додатно је уређен подзаконским прописима које је донио мини-
стар финасија а тичу се обрачуна пореза на доходак обзиром на право 
на одбитак радника као пореског обвезника.9

Право на одбитак уређено је Законом о порезу на доходак према 
којем радник односно порески обвезник на лична примања има право 
на основни лични одбитак од пореске основице у висини 6.000 КМ 

9  Правилник о поступку, начину обрачуна и остваривања права на ослобађање и права 
на одбитак од пореске основице  пореза на доходак.
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годишње10 односно 500 КМ. мјесечно тако што „Исплатиоци мјесечне 
плате (личног примања) умањују пореску основицу у износу 1/12 одбитка 
из члана 10 овог закона приликом обрачуна мјесечне аконтације пореза 
доходак и износ средстава оствареног одбитка уплаћују пореском 
обвезнику уз уплату личног примања“.11 Износ средстава оствареног 
одбитка представља увећање плате и накнаде плате за сваког радника у 
Републици Српској за четири исплаћене плате у 2018. години (последњи 
квартал).

2.4. Увећање основне плате
Закон о раду као системски пропис прописао је право на увећање 

плате по више основа. Један од најзначајних основа за увећања плате је 
увећање плате по основу радног стажа. Увећање плате по овом основу 
прописано је овим законом и износи 0,3% за сваку години радног стажа 
уколико другим законом или колективним уговором није друкчије 
уређено. То значи, да се другим посебним законима може утврдити и 
већи износ увећања плате а такође и колективним уговорима поштујући 
принцип повољности. Ранијим законским рјешењем увећање плате 
износило је 0,5% за сваку радног стажа и било је уређено Општим 
колективним уговором и чинило је саставни дио основне плате. До 
сад је у пракси било случајева да је проценат увећања плате у неким 
дјелатностима и гранама био већи од процента који је био утврђен 
Општим колективним уговором. Основни разлог да се проценат увећања 
плате као и неких других права у минимуму утврди Законом о раду, 
јесте у чињеници да су социјални дијалог и колективно преговарање у 
Републици Српској значајно нарушени у посљедње вријеме. 

Поред увећања плате по основу радног стажа, плата радника се у 
складу са општим актом и уговором о раду увећава по основу отежаних 
услова рада, прековременог рада, рада ноћу, рада празником и другим 
данима у које се по закону не ради. Из ове одредбе произилази чињеница 
да ће се висина увећања плате по овим основама утврђивати општим 
актима то јест колективним уговорима и правилником о раду. Имајући 
у виду досадашњу праксу утврђивања висине увећања плате радника, 
сматрамо да се висина увећања мора утврдити колективним уговорима 
за подручје, област или грану и да се не може препустити да то увећање 
различито утврђују послодавци. Међутим, послодваци могу задржати 
висину увећање плата утврђену колективним уговором подручја, области 

10  Члан 10. став 3. тачка 1. Закона о порезу на доходак.
11  Члан 58. став 2. Закона о порезу на доходак. 
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и гарне којој припадају или према принципу повољности утврдити већи 
износ увећања. 

Закон о раду није прописао све случајеве увећања плате али је 
предвидио могућност да се општим актом и уговором о раду могу 
утврдити и други случајеви у којима радник има право на увећање 
плате. Ти случајеви увећања би могли бити увећања плате по основу: 
обављања високо сложених, најсложенијих и изузетно значајних послова; 
обављања послова под посебно отежаним условима рада; посебних 
резултата у раду, итд. Мишљења смо да би они могли бити само наведени 
у колективним уговорима подручја, области или дјелатности а да се 
висина увећања утврди актима послодвца и уговором о раду осим за 
обављања послова под посебно отежаним условима рада за које би се 
и висина увећања требала утврдити колективним уговорима и бити 
једнака за подручје, област или грану.

Основицу за обрачун увећања плате чини плата утврђена у складу 
са законом, општим актом и уговором о раду.

Плате запослених у републичким органима12, републичким 
управама и републичким управним организацијама и организацијама 
јавних служби које се финансирају из буџета Републике увећавају се у 
складу са посебним прописима о платама, али је потребно нагласити да 
се плате не могу увећавати по основу прековременог рада. Запослени у 
овим институцијама за сваки сат рада који по налогу руководиоца раде 
дуже од пуног радног времена имају право на један сат компензирајућег 
радног времена. Вријеме проведено у прековременом раду прерачунава 
се тромјесечно у слободне дане и сате, које су запослени дужни 
искористити најкасније у року од шест мјесеци. 

2.5. Најнижа плата
Плата која се одреди и утврди на начин како је прописано 

законом,општим актом и уговорм о раду представља плату радника 
под условом да је радио пуно радно вријеме и да је остварио права на 
одређена увећања. Тако одређена плата не смије бити мања од најниже 
плате која је у Републици Српској по први пут уведена као заштитна 
категорија Општим колективним уговором из 2006. године.

Према одредби члана 127. став 1. Закона о раду, најнижу плату у 
Републици утврђује Влада Републике Српске на приједлог Економско-
социјалног савјета у посљедњем кварталу текуће за наредну годину. 
Прије ступања на снагу овог закона најнижу плату у Републици Српској  

12  Члан 17. Закона о платама запослених у органима управе Републике Српске.
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утврђивале су стране које су закључивале Општи колективни уговор, а 
то су Влада Републике Српске, репрезентативни синдикат и репрезен-
тативно удружење послодаваца, такође у посљедњем кварталу текуће 
године за наредну годину у фиксном износу. 

Поред ове најниже плате постојала је најнижа плата утврђена 
Законом о измјенама и допунама Закона о раду (“Службени гласник 
Републике Српске” бр: 66/03), као основ за потраживања у стечајном 
поступку, утврђена у висини од 45% од просјечне плате исплаћене у Ре-
публици Српској у мјесецу који претходи отварању стечајног поступка, 
с циљем да заштити потраживања радника у том поступку. 

Садашње рјешење је новина из разлога што у врјеме доношења 
новог Закона о раду није било извјесно да ће након ступања на сна-
гу овог закона социјални партнери приступити процесу колективног 
преговарања а преовладао је став да питање најниже плате треба бити 
уређено законом односно прописано који орган и у којем поступку је 
надлежан да утврди најнижу плату у Републици Српској.

У слуачају да Економско-социјални савјет не утврди приједлог, 
одлуку о најнижој плати доноси Влада Републике Српске, имајући у виду 
кретање плата, раст производње и животног стандарда у Републици.

Најнижа плата у Републици Српској има за циљ да осигура 
егзистенцијално-социјални минимум најслабије плаћених радника. 
Најнижа плата се исплаћује само за пуно радно вријеме и просјечно 
остварене резултате радника у складу са актима послодавца.13 Најнижа 
плата представља један од начина заштите плате радника само у њеној 
висини а не и у редовности исплате. Најнижа плата се исплаћује радни-
ку само када је износ плате радника, обрачунате у складу са законом, 
општим актом или уговором о раду, испод износа најниже плате.

Према нашем мишљењу, недостатак ове одредба о најнижој плати 
је у чињеници што законодавац није ограничио вријеме до којег посло-
давца може исплаћивати најнижу плату нити посебно утврдио ситуације 
у којима послодавац има право да испаћује најниже плате. У пракси овај 
вид злоупотреба (пријава радника на најнижу плати и исплата најниже 
плате на рачун радника) је изузетно раширена појава.14 Подсјећамо да 
је према прописима о раду до 2000. године, као замјенски институт 
за најнижу плату, постојао институт гарантоване плате. Према овом 
институту, таква плата се исплаћивала најдуже шест мјесеци само у 
13  Члан 128. став 1.Закона о раду
14  У пракси се дешава да велики број послодаваца дуже вријеме исплаћује најнижу 
плату а неки и
    константно правдајући то финсијским тешкоћама и великим пореским обавезама.
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случајевима који су били унапријед прописани. Случајеви у којима се 
могла исплатити гарантована плата су били везани за економске тешкоће, 
финансијске проблеме, поремећаје у начину пословања и слично.

2.6. Рокови и начин исплате плата
Према одредби члана 126. став 1. Закона о раду, плата се исплаћује у 

роковима утврђеним општим актом и уговором о раду, најмање једанпут 
мјесечно, а најкасније до краја текућег мјесеца за претходни мјесец. То 
значи да је послодавац дужан обрачунати и исплатити плату у складу 
са општима актом и уговором о раду у периодима не дужим од 30 дана. 
Општим актима и уговором о раду могу се утврдити и краћи рокови 
исплате плате поштујући принцип повољности.

Плате се исплаћује само у новцу, на текући рачун радника, осим 
ако законом није другачије одређено. Оваква одредба је новина и до 
сада није била садржана у законима и општима актима а уведена је из 
практичних разлога како би се спријечили друкчији начин исплате плата 
као што су исплата на руке, у коверти, итд. Исплатом на текући рачун 
радника плата неће бити „скривена“ и на цијели износ који се уплати 
на текући рачун биће обрачунати доприноси што није био случај са 
палатама које су се испалћива на друкчији начин. Када је ријеч о валути 
у којој се исплаћује плата законодавц има у виду валуту која се користи 
у платном промету у Републици Српској а то је конвертибилна марака. 
Међутим плата кућног помоћног особља може бити дијелом исплаћена 
односно обезбјеђена и у натури (становање и исхрана или само становање 
или исхрана) под условима утврђеним чланом 46. став 2-5.Закона о раду.

Изузетно, раднику који је упућен на рад у иностранство, 
послодавца може по посебним прописима дио плате исплаћивати у 
домицлној валути. Тај дио зараде служи раднику за задовољавање 
животних потреба у земљи у коју је упућен.

Послодавац је дужан да раднику уручи писмени обрачун 
плате, приликом сваке исплате. Раније ријешење је обавезивало само 
послодаваца који на дан доспјелости не исплати плату и накнаду плате, 
да, до краја мјесеца у којем је доспјела исплата плата или накнада плата, 
уручит раднику писмени обрачун плате или накнаде коју је био дужан 
исплатити. Садашње ријешење је кавлитетније јер обавезује послодваца 
и у једном и другом случају.

Плате запослених у државним органима, јавној управи, 
организацијама јавних служби које се финансирају из буџета Републике 
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исплаћују се у текућем мјесецу за претходни мјесец у складу са 
терминским мјесечним планом потрошње буџета Републике Српске.

Како је утврђено чалном 126. став 4. Закона о раду, обрачун 
плате има снагу извршне исправе. Ово представља новину у односу 
на досадашња рјешења и праксу и представља гаранцију да ће радник 
лакше наплатити своју плату у случају да је послодавац на вријеме није 
исплатио. Ова одредба није супротна посебним прописима о извршењу. 

2.7. Накнада плате
За разлику од плате која се оставарује радом, накнада плате се 

оставрује без рада, у случајевима који су одређени законом или општим 
актом и уговором о раду. У овој одредби гарантовано је право на накнду 
плате за вријеме одсуствовања са рада.

Случајеви и услови за оставривање право на накнаду плате 
уређују се Законом о раду, посебним законима, колективним уговором, 
правилником о раду и уговором о раду.

Колективним уговором, правилником о раду и уговором о раду 
ближе се уређује висина накнада, начин исплате и друга питања у вези са 
остваривањем права радника на накнаду плате. Када је у питању висина 
накнаде плате, закон забрањује исплату накнаде мању од 50% просјечне 
плате коју је радник остварио у одређеном претходном периоду или од 
плате коју би остварио да је био на раду.

Исплата накнаде која би била мања од 50% била би незаконита, и 
довела би у питања егистенцију радника и његове породице.

Према одредби члана 131. став 1. Закона о раду прописано је да 
накнада плате за вријеме коришћења годишњег одмора, празника по 
закону, привремене спријечености за рад због повреде на раду или 
професионалне болести, као и за вријеме прекида рада због пропуста 
послодаца да предузме одговарајуће мјере заштите на раду, износи у 
висини од 100% просјечне плате коју је радник остварио у одговарајућем 
претходном периоду, или од плате коју би остварио да је био на раду. 
Накнада плате за случајеве утврђене овом одредбом мора се исплаћивати 
у утврђеној висини. 

Право на накнаду плате за вријеме привремене спријечености 
за рад због болести и повреда, трајање права на накнаду, као и висина 
и начин остваривања права уређују се прописима о здравственом 
осигурању. Углавном се та накнда креће у распону од 70% до 90% од 
плате радника оставрене у последња три мјесеца (члана 131.став 2.).
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Накнаду плате за вријеме одмора и одсуствовања с рада прописаних 
законом, колективним уговором, правилником о раду и уговором о раду 
исплаћује послодавац на свој терет, а само у неким случајевима накнада 
се исплаћује на терет Фонда за здравствено осигурања. 

Накнада плате се иплаћује и у случајевима одсуства који се 
утврђују општим актима у висини која се такође, утврђује тим актима. 
Посебним колективним уговорима закљученим у јавном сектору 
утврђени су случајеви  када је послодавац дужан раднику исплатити 
накнаду нето плате у висини од 100% току једне календарске године и 
то у случајевима:

а) приликом склапања брака – три радна дана;
б) приликом смрти члана породице - три радна дана;
в) у случају теже болести члана породице - два радна дана;
г) приликом рођења дјетета - један радни дан;
д) добровољног давања крви - два радна дана приликом сваког 
давања;
ђ) ради задовољења вјерских и традицијских потреба - један радни 
дан;
ж) у случају образовања и усавршавања на захтјев  послодавца у 
складу саобразовним програмом;
з) синдикалног образовања и усавршавања на курсевима и семи-
нарима за вријеме док исти трају, али не дуже од пет радних дана 
у току календарске године.

У реалном сектору, углавном се за исте случајеве плаћа накнада 
у висини 100%, иако нису закључени нови посебни колективни 
уговори.  

Међутим постоје и случајеви уплате смо доприноса за вријеме 
плаћеног одсутва када радници остваре накнаду код других органа, то 
се углавном ради када радник присуствује сједници Народне скупштине 
Републике Српске или локалних скупштина и њихових тијела и органа 
синдиката, као посланик, одборник или изабрани представник радника 
има право само на уплату доприноса, уколико је остварио накнаду код 
тих органа.

2.8. Друга примања радника
Када говоримо о праву на плату, морамо имати у виду и право 

радника на друга примања која исплаћује послодавац и која се регулишу 
законима, колективним уговором и уговором о раду. Одредбом члана 
132. Закона о раду прописано је  која су то друга примања по основу рада 
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која послодавац исплаћује раднику. Норма је императивног карактера 
и послодавца је дужан обезбједити исплату тих примања на начин како 
се то уреди колективним уговором.

Према наведеној одредби, послодавац је на име других примања 
дужан раднику исплатити: дневницу за службено путовање у Републици 
Српској, у Федерацији БиХ и у иностранству; накнаду трошкова превоза 
код доласка на посао и повратка с посла, уколико превоз није организован 
од стране послодавца; накнаду за повећане трошкове боравка за вријеме 
рада на терену; трошкове једног топлог оброка за вријеме једног радног 
дана, као и у случају обављања прековременог рада дужег од три часа 
дневно, у колико код послодавца није организована исхрана радника; 
отпремнину приликом одласка радника у пензију; накнаду трошкова за 
коришћење сопственог аутомобила код обављања службеног посла, по 
налогу послодавца; и друга примања утврђена општим актом и уговором 
о раду.

То значи да имамо друга примања која су утврђена законо о раду 
и поред њих примања за која је законодавац дао могућност да се утврде 
општим актом и уговором о раду (став 1. тачка 7. члана 132.) .

Ставом 2. истог члана прописано је да се висина и начин 
остваривања примања из става 1. овог члана уређују колективним 
уговором. Законодавац није допустио да висину и начин оставривања 
примања из став 1. тачка 1. до 6. овог члан утрђује својим актом 
послодавца, већ је та питања искључиво резервисао за колективне 
уговоре.

Ова примања могу представљати значајне износе, чак у појединим 
случајевима више него што износи и сама основна плата.

Према одредби члана 133. утврђено је да раднику и његовој 
породици, у складу са општим актом и уговором о раду, припада помоћ 
у случају: смрти радника; смрти члана породице; тешке инвалидности 
и дуготрајне болести радника; другим случајевима. Овом одредбом 
није утврђена висина ових помоћи већ је то препуштено општим 
актима (колективним уговорима и правилнику о раду) и уговором о 
раду. Према садашњем рјешењу, садржаном у Одлуци Владе Републике 
Српске  о утврђивању увећања плате, висине примања по основу рада 
и висине помоћи раднику15 која се примјењује до закључивања Општег 
колективног уговора којим ће се уредити сва ова питања, послодавци 
су дужни да радниику или његовој породици пружају помоћ у виду 
новчаних исплата у случају:

15  Службени гласник број 53/16
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а) смрти радника - до три просјечне плате у Републици Српској;
б) смрти члана уже породице - до двије просјечне плате у 

Републици Српској;
в) тешке инвалидности и дуготрајне болести радника – до једне 

просјечне плате у Републици Српској. 
Колективним уговорима за подручје област или грану, односно 

колективним уговором код послодавца не могу да се пропишу одредбе 
којима се раднику даје мањи обим права од оног утврђеног овом одлуком, 
у складу са Законом16.

Имајући у виду функционисање процеса колективног преговарања 
у вријеме доношења Закона о раду законодавац је предвидо одредбу члана 
134. Закона о раду како би рјешио тај застој и обезбједо функционисање 
система у области рада јер репрезентативни социјални партери нису 
били а ни данас нису спремни да закључе Општи колективни уговор.

Одредбом члана 135. Закона о раду дата је могућност да се 
раднику исплати јубиларна награда за остварени стаж код послодавца 
у складу са колективним уговором. То значи да учесници у процесу 
колективног преговарања могу договорити ову исплату као обавезну 
или као могућност, што зависи од финансијског стања али и спремности 
самог послодавца да испаћује јубиларну награду радницима за оставрени 
радни стаж. Морамо примјетити да је у овој одредби изостала могућност 
исплате срестава за обезбјеђење зимнице и огрева које су у сада важећим 
колективним уговорима такође предвиђене као могућност. Према сада 
важећим гранским колективним уговорима испалта јубиларне награде 
је обавезе и предвиђена је за остварени стаж код послодавца: за 20 
година радног стажа у висини једне просјечне плате послодавца и за 
30 година радног стажа у висини двије просјечне плате послодавца. 
У неким гранским колективним уговорима предвиђена је могућност 
исплате јубиларнe наградe и за 10 година радног стажа оствареног код 
послодавца.

3. Закључак

Aнализирајући тренутно стање плата у Републици Српској дошли 
смо до закључка да је веома тешко одредити који је систем одређивања 
плата присутан, имајући у виду да се друштвено-економско уређење 
Републике темељи на тржишној привреди а да у земљама тржишне 
привреде поред заједничких принципа и обиљежја има доста различитих 
приступа уређивању плата.
16  Члан V Одлуке
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Због великог броја закона којима се уређују плате и непостојања 
Општег колективног уговора и скоро свих гранских уговора у реалном 
скетору, с пуним правом се поставља питање да ли су плате у Републици 
Српској уређене у складу са Уставом и да ли је ријеч о флексибилном 
или ригидном систему одређивања плата.

Имајући у виду да се у Републици Српској тренутно чине напори 
да се у потпуности пређе на систем бруто плата, па се поред седам закона 
о платама доносе и подзаконски акти којима се додатно уређује начин 
обрачуна плата, доприноса и пореза као и начин обрачуна и остваривања 
права на ослобађање и права на одбитак од пореске основице пореза на 
доходак, може се закључити да је у Републици Српској присутан ригидан 
систем уређивања плата. 

Разлози за овакав закључак налазе се у чињеници, да у складу 
Законом о раду Влада Републике Српске одређује најнижу плата, да је 
због незакључивања Општег колективног уговора, Влада Одлуком ут-
врдила увећања плате, висину примања по основу рада и висину помоћи 
раднику те да је Влада предложила, а Народна скупштина донијела се-
дам закона о платама у јавном сектору који су унијели доста нејасноћа 
у начин одређивања и обрачуна плата и потребу измјене свих правних 
основа заснивања радног односа ( уговори, одлуке итд).

На флексибилан начин уређују се само плате у реалном сктору 
на основу колективних уговора гдје су сви осим Посебног колективног 
уговора за запослене у комуналним дјелатностима, закључени прије 
ступања на снагу новог Закона о раду.

То значи да би у будућем периоду, када је ријеч о уређивању пла-
та требало више простора дати колективним уговорима без обзира на 
потпуни прелазак на систем бруто плата у Републици Српској, што је 
задатак сва три социјална партнера.
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Organsition of Employees Wages in the Republic of Srpska

Summary

The aim of this paper is to analyse the salary regulation of employees 
in the Republic of Srpska as well as the salary system in general. During the 
analysis, we had in mind the fact that the Constitution of the Republic of Srpska 
guarantees the right to earnings (salaries) in accordance with the law and 
collective agreements, and can regulate salaries in the Republic of Srpska.

Currently, the salaries in the Republic of Srpska are regulated by 
the Law on Labour, collective agreements (for some areas) and the laws 
for employees in the republic administration and other segments of public 
administration, which imposes the need to analyse the salary system and 
answers whether it is a flexible or rigid method of salary regulation in the 
Republic of Srpska.

Due to the large number of laws regulating the salaries and the absen-
ce of the General Collective Contract and almost all sectoral agreements in 
real sector of economy, rightly raises the question whether the salaries in 
the Republic of Srpska are regulated according to the Constitution and is it 
flexible or rigid system of salary regulation.

When adopting the Law on Labour as a general regulation that regu-
lates the salaries, there were some initiatives to simplify the way of salary 
regulation and that salary determination should be made in a flexible manner 
in most areas of the collective bargaining and only in the Republic’s admini-
stration by law. There were no changes in this regard, but in July of this year 
the provisions of the Law on Labour and all the laws on salaries related to 
the salary definition and the gross salary, the net salary of worker no longer 
exceeds, and the gross salary calculation model was taken.

Key words: salary regulation, salary system, salary determination, 
gross salary calculation.
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ПОТРАЖИВАЊА ИЗ РАДНОГ ОДНОСА КАО ПРЕДМЕТ 
ЗАЈЕДНИЧКЕ ИМОВИНЕ СУПРУЖНИКА

Апстракт: Законски брачни имовински режим у нашем праву 
карактерише настанак заједничке имовине за време трајања 
заједнице живота супружника, уз истовремено егзистирање 
посебне имовине сваког од њих. Рад супружника и постојање 
заједнице живота су конститутивни елементи неопходни за 
настанак заједничке имовине. Аутор је у раду анализирао облике 
рада супружника који доводе до настанка заједничке имовине и 
увећаног доприноса  у стицању исте.
Уводни део рада посвећен је појму и облицима заједничке 
имовине у нашем и упоредном праву, након чега је указано на 
начине располагања предметом заједничке имовине супружника 
и о заштити трећих савесних лица. У наредном одељку су 
анализирани услови под којима долази до настанка заједничке 
имовине, а у наставку рада и услови под којима економске 
вредности које су резултат непосредног рада супружника, као 
што су зараде, пензије и остала потраживања из радног односа, 
улазе у састав заједничке имовине, и на крају утицај непосредног 
и посредног рада на величину удела супружника, са предлозима 
за решавање спорних питања која се јављају у пракси.

Кључне речи: заједничка имовина супружника, сусвојина, зараде, 
удели супружника.
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1. О појму и облицима заједничке имовине

Ради задовољења одређених природних и друштвених потреба, 
људи ступају у одређене односе, који доводе до заснивања различитих 
друштвених заједница. Међусобни односи субјеката ових друштвених 
заједница, као и њихов однос према трећим лицима су, у извесној мери, 
и предмет правног регулисања. Постојање брачног, ванбрачног односно 
сродничког односа између одређених лица, под законом предвиђеним 
условима, доводи до заједничког стицања неподељених права, до 
заснивања специфичних имовинскоправних заједница, које се у правном 
промету појављују као једна целина.1

Закључењем брака и конституисањем заједнице живота 
супружника, долази до успостављања бројних права и дужности, 
разноврсних по својој правној природи, који захтевају посебну пажњу 
законодавца, како би се њиховим правним уређењем остварила ефикасна 
заштита интереса појединих чланова породице, али и интерес породице 
као целине, чија регулатива захтева извесна одступања од општих 
правила имовинског права. Круцијални део посебности законске 
регулативе имовинских односа између супружника представља 
заједничка (брачна) имовина.2 Појам заједничка имовина није термин 
који се користи искључиво у породичном праву, већ се ради о правном 
иснтитуту који заузима опште место у грађанском праву, чија се суштина 
огледа у постојању имовинске заједнице између њених титулара, са 
посебним правно-вредносним импликацијама.3

Ради се о појму који је деривирао из појма заједничке својине, 
односно института  „заједничке руке“ који је настао у германском праву, 
при чему се као титулар права не појављује појединац, већ више лица 
који су, осим имовинским, повезани и личним везама. Иако савремени 
правни системи познају две врсте субјекта у праву (физичка и првана 
лица), код „својине заједничке руке“ коју познаје немачко и наше право, 

1  Н. Петрушић, Поступак за деобу заједничких ствари или имовине, Докторска 
дисертација, Ниш, 1995, стр. 11.
2  Д. Радић, Заједничка имовина као механизам заштите имовинских права и интереса 
супружника, Зборник радова „ Дани породичног права - Правна заштита одраслих 
особа“, 2016, стр. 263-264.
3  Појам заједничке имовине не смемо поистоветити са појмом заједничке својине, јер 
у заједничку имовину улазе сва апсолутна али и релативна, облигациона права; Више 
о заједничкој својини видети Р. Ковачевић Куштримовић и М. Лазић, Стварно право, 
СВЕН, Ниш, 2006, стр. 221-222.  
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постоје носиоци „заједничке руке“, који, ако и нису посебни субјекти 
права, ипак су самостални ентитети, самосталне правне целине по самој 
логици, самој конструкцији „заједничке руке“ у одређеним правним 
односима. Има правних односа у којима управо целина „заједничке руке“ 
иступа као титулар, странка, која околност се коси са дубљом логиком 
модерних имовинских права и у себи носи нужне противуречности и 
изазива сукобе. А та основна логика модерних имовинских права, бар 
на европском континенту, је дата пре свега међусобном независношћу 
субјеката у имовинском праву и самосталоношћу и одвојеношћу њихових 
имовина.4

Заједничка имовина је релативно редак појам у иностраним 
законодавствима, јер углавном постоји само сувласништво. Заједничка 
имовина се не помиње ни у Француском, нити у Аустријском грађанском 
законику, док је најпотпуније уређена у Швајцарском грађанском 
законику из 1907. године, којим је прописано да заједничка својина 
настаје на основу закона или уговора, те да права и обавезе заједничара 
зависе од правног основа. Заједничка својина обухвата целу ствар, а 
деоба и право располагања делом заједничке ствари нису допуштени 
док заједница траје.5

У Немачком грађанском законику6 се помиње као један од облика 
сувласништва и јавља се у друштву, заједници добара (заједница 
имовине брачних другова) и наследничкој заједници.7 Дакле, у Немачком 
грађанском законику се сувласништво, као својина више лица на 
физички неподељеној ствари, може појавити у облику сувласништва 
на делове (заједнице на делове) које настаје на основу правног посла или 
закона и за које је карактеристично да сваки сувласник има одређени део 
ствари који је изражен бројкама, односно да већем броју лица једно право 
заједнички припада, за разлику од заједничке својине која може настати 
само у законом прописаним случајевима и која примарно представља 
заједницу лица. Осим тога, сваки сувласник сувласничке заједнице на 
делове овлашћен је да самостално располаже делом ствари, за разлику 
од заједничког власника који то није.8 

4  А. Гамс, Брачно и породично имовинско право, Научна књига, Београд, 1966, стр. 
25-29.
5  В. Белај, О Заједничком власништву, Правна ријеч – Часопис за правну теорију и 
праксу, бр. 32/2012, стр. 133.
6   Текст Законика доступан на https://dejure.org/gesetze/BGB
7  Чл. 705., 1415. и  2032. Немачког грађанског законика.
8  А. Маганић, Развргнуће сувласничке заједнице, Зборник радова Правног факултета 
Свеучилишта у Ријеци, бр. 1/2008, стр. 18.
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Наше право, познаје неколико облика заједничке имовине, при 
чему се у нашој литератури не може наћи општа дефиниција заједничке 
имовине, која би у потпуности садржала све њене карактеристике, већ 
се у теорији породичног и наследног права појмовно одређују појавни 
облици заједничке имовине, који су предмет регулисања ових грана 
права, док се у доктрини стварног права дефинише појам заједничке 
својине, као најзначајнијег права из састава заједничке имовине.9 Иако 
све облике заједничке имовине карактерише имовинско заједништво 
и међусобна повезаност титулара  кроз неодређеност њихових удела у 
заједничкој имовини све до деобе исте, за сваки од облика заједничке 
имовине прописана су посебна правила која су својствена одређеном 
облику заједничке имовине. Тако је заједничка имовина супружника и 
ванбрачних партнера регулисана чл. 171-185. и 191. Породичног закона, 
а чланова породичне заједнице чл. 195. Породичног закона.10 Заједничка 
својина санаследника регулисана је Законом о наслеђивању,11 а недељива 
својина на заједничким деловима зграде и уређајима у згради Законом о 
основама својинскоправних односа12 и Законом о становању и одржавању 
зграда.13

2. Законски брачни имовински режим у нашем праву и 
могућност располагања предметом заједничке имовине

Закључењем брака супружници ступају у бројне и разноврсне 
односе, који се међусобно разликују према њиховој правној природи и 
заначају за брак и породицу, при чему је идентитет субјективног елемента 
у ствари интегративни фактор у свим тим односима и детерминанта 
специфичности регулативе правних дејстава брака.14 Законски 
имовински режим у нашем праву обухвата заједничку и посебну 
имовину супружника. Имовина коју су брачни другови стекли радом у 
току трајања њихове заједнице живота представља њихову заједничку 
имовину.15 Примена ове одредбе у пракси је веома сложена, а најчешће 
је спорно који се све рад мора валоризовати приликом утврђивања удела 

9  Н. Петрушић, op.cit, стр. 12. 
10  „Сл. гласник РС“, бр. 18/05, 72/11 - др. закон и 6/15; у даљем тексту ПЗС.
11  „Сл. гласник РС“, бр. 46/95, 101/03 – одлука УСРС и 6/15.
12  „Сл. лист СФРЈ“, бр. 6/80 и 36/90, „Сл. лист СРЈ“, бр. 29/96 и „Сл. гласник РС“, бр. 
115/05-др. закон. 
13  „Сл. гласник РС“, бр. 104/2016.
14  Д. Радић, Природа ствари за личну употребу – посебна или заједничка имовина 
супружника, Годишњак Правног факултета Универзитета у Бања Луци, бр. 36/2014, стр. 30.
15  Чл. 171. ст. 1. Породичног закона.
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супружника у заједничкој имовини и од каквог је значаја била употреба 
посебне имовине супружника при стицању заједничке имовине.16 
Дакле, заштита имовинских интереса супружника се у нашем праву 
остварује кроз законски имовински режим који карактерише стварање 
заједничке имовине за време трајања брака и постојање посебне имовине 
супружника,17 при чему постоји и могућност да супружници, руководећи 
се сопственим интересима,  другачије уреде свеје имовинске односе 
брачним уговором.18

Основне карактеристике заједничке имовине брачних другова, у 
режиму заједничке имовине који постоји у праву Швајцарске, Италије, 
Русије, а ком припада и наш правни систем, односе се на садржину, 
управљање и располагање, као и на поделу заједничке имовине која се 
ствара за време трајања брака.

Управљање и располагање имовином у нашем праву је споразумно и 
важи законска претпоставка једнаких удела, док се у режиму одвојености 
имовина који режим је као законски имовински режим  предвиђен у праву 
Велике Британије још од 1882. године, када је Парламент усвојио Marri-
ed Women’s Property Act, за време трајања брака не ствара заједничка 
имовина супружника, осим ако су они другачије уговорили,19 док је 
за законски брачни имовински режим у Немачкој карактеристично да 
се за време трајања брака примењује режим одвојености имовина, док 
се у случају престанка брака примењује режим одложене заједнице 
прихода.20

16  С. Сворцан, Имовински односи супружника према Породичном закону Републике 
Србије, Зборник радова „Новине у породичном законодавству“, 2006, стр. 158.
17  Посебну имовину супружника чини имовина коју је супружник стекао пре 
склапања брака, као и имовина коју је стекао у току трајања брака, деобом заједничке 
имовине односно наслеђем, поклоном или другим правним послом којим се прибављају 
искључиво права, чл. 168. Породичног закона. Тако на пример уштеђевина коју један 
супружник има у тренутку закључења брака представља његову посебну имовину. 
Уштеђевина може да буде посебна имовина и ако је новац уштеђен током трајања брачне 
заједнице (ако је, на пример, брачним уговором плата дефинисана као посебна имовина, 
а од плате је формирана уштеђевина). Ако по престанку брачне заједнице уштеђевина 
буде увећана, суд треба, на захтев другог супружника, да утврди да ли је увећање 
проузроковано новцем из посебне или заједничке имовине; С. Панов, Породично право, 
2010, стр. 322.
18  Чл. 171. ст. 2. Породичног закона.
19  S. M. Cretney, J. M. Masson, Principles of family Law, 1997, стр. 123, 124. 
20  Видети пар. 1363 НГЗ. 
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2.1. Споразумно управљање и располагање 
заједничком имовином
Садржину права заједничке имовине чине овлашћења држања, 

коришћења и располагања и сва та својинска овлашћења врше њихови 
носиоци заједнички и споразумно. Брачни другови могу међусобно 
склапати уговоре и њима заснивати права и обавезе, осим уговора којима 
се мења законски имовински режим и уговора којима се унапред одричу 
права која им по закону припадају (на пример на законско издржавање, 
на удео у заједничкој имовини и др.)21 Супружници могу споразумно 
поделити заједничку имовину и мимо законом прописаних критеријума 
из чл. 180. ПЗ, али то не могу учинити унапред у погледу будуће имовине, 
нити се могу унапред одрећи удела у заједничкој имовини, права да 
раскину уговор о управљању и располагању заједничком имовином из 
чл. 189. ПЗ, нити могу одступити од правила о дејству уписа у регистар 
непокретности на име једног, односно оба супружника, прописаним у 
чл. 176. истог закона.22 

Супружник не може располагати својим неодређеним уделом у 
заједничкој имовини, нити га може оптеретити правним послом међу 
живима (члан 174. ст. 3. Породичног закона), зато што заједничар, 
због неодређености његовог удела, за разлику од сувласника, не може 
самостално уговором пренети своје право на предмету заједничке 
својине на треће лице. Када су у питању правни послови међу живима, 
једино што може учинити је да свој удео пренесе на другог супружника, 
али никако на лица изван заједнице.23 Својим неодређеним уделом 
супружник може располагати једино путем тестамента.24

2.2. Располагање заједничком имовином 
од стране једног супружника
Ако супружник отуђи ствар из заједничке имовине, без сагласности 

другог супружника, такав уговор је противан принудном пропису и због 
21  М. Шемић, Заједничка имовина у брачној, ванбрачној и широј породичној заједници, 
Право – Теорија и пракса, бр. 10-12/1994, стр. 88. 
22  М. Јанковић, Имовински режим у браку и породичној заједници, Правни живот-
Часопис за правну теорију и праксу, бр. 1/1981, стр. 71. „Ништав би био уговор којим би 
се треће лице овластило да у име једног супружника учествује у управљању заједничком 
имовином“; О. Станковић, М. Орлић, Стварно право, 2004, стр. 165.
23  Н. Гавелла, Стварно право, Информатор, Загреб, 1998, стр. 528; Другачија је 
ситуација код права сусвојине -  видети чл. 13. и 14. Закона о основама својинскоправних 
односа.
24  Д. Станишић, Заједничка својина у праву Републике Српске, Зборник радова Правног 
факултета у Источном Сарајеву, бр. 5/2009, стр. 353.



Тијана Митровић, Потраживања из радног односа као предмет 
заједничке имовине супружника, стр. 183-206, XXII (2/2018)

189

тога је ништав.25 Супружници, дакле, могу пуноважно располагати 
заједничком имовином само уколико су се претходно споразумели о 
томе.26

Доследна примена општег правила о управљању и располагању 
заједничком имовином често доводи до повреде интереса трећих лица, 
али и до компромитовања принципа правне сигурности.

Међутим, у теорији срећемо мишљења да природа правила, по коме 
је за располагање стварима из заједничке имовине неопходна сагласност 
супружника, не упућује на санкцију ништавости. У супротном, такав 
уговор не би могао конвалидирати, чак и ако разлог ништавости касније 
отпадне. На пример, ако се други супружник накнадно сагласи са 
располагањем или супружници закључе споразум о деоби заједничке 
имовине, по коме предмет спорне продаје улази у посебну имовину 
супружника траденса.27 Дакле, уколико је изостала сагласност једног 
од супружника за располагање стварима из заједничке имовине, други 
супружник се може успротивити таквом располагању и тражити 
поништење, а судбина таквог правног посла зависиће од тога да ли је 
треће лице, сауговарач било савесно.28 Потребно је дакле, да треће лице, 
није знало или према редовном току ствари, није морало знати да други 
брачни друг није дао свој пристанак и то једино уколико би се радило 
о теретном правном послу, јер за бестеретни правни посао долази у 
обзир само изричит пристанак и другог брачног друга.29 Ако је у питању 
располагање покретним стварима из заједничке имовине без сагласности 
другог супружника уговор се неће поништити уколико је стицалац 
био савестан и ако је ствар прибављена уз накнаду. За располагање 
покретним стварима уобичајено се претпоставља да је супружник 
био овлашћен од од другог брачног друга и савестан стицалац би по 
правилима о одржају или стицању својине од невласника могао одржати 

25  С. Вуковић, Коментар Породичног закона, Пословни биро, Београд, 2005, стр. 147.
26  Оба брачна друга представљају у односу према трећим  лицима јединство, за 
разлику од титулара права сусвојине у ком случају је сваки сувласник потпуни власник 
свог аликвотног дела, па сваки део ствари на којој постоји право сусвојине може бити 
предмет посебног правног промета (отуђење, оптерећење) како међу живима, тако и 
за случај смрти. У случају продаје сувласничког дела остали сувласници имају право 
прече куповине, само ако је то законом одређено (чл. 14. ст. 3. Закона о основама 
својинскоправних односа); М. Босиљчић, Право заједничке својине, Правни живот, бр. 
11/1980, стр. 20-21. 
27  Н. Тешић, О заједничкој имовини супружника, Правни живот, бр. 10/2006, стр. 261.
28  З. Поњавић, Породично право, Правни факултет у Крагујевцу, 2007, стр. 359.
29  М. Шемић, op. cit, стр. 94.
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уговор пуноважним.30 У погледу располагањем непокретностима, 
правни посао се неће поништити ако је стицалац био савестан, што 
подразумева да је у јавне регистре непокретности као једини власник 
био уписан супружник који је отуђио непокретност и да стицалац није 
знао нити је могао знати да се ради о непокретностима из заједничке 
имовине супружника.31

Дакле, правило по коме је ништав правни посао којим се располаже 
заједничком својином од стране једног супружника без сагласности 
другог, доводи у колизију два важна начела имовинског права: начела 
nemo plus iuris ad alium transferre potest quam ipse habet и начела поверења 
у земљишне књиге.32 Према првом начелу супружник који располаже 
заједничком ствари не би могао на другога пренети више права него што 
има сам, чиме се штити интерес другог супружника. Међутим, према 
другом начелу, лице које ступа у правни однос са једним супружником, 
који је уписан у земљишне књиге као власник ствари, поклања поверење 
земљишним књигама и, између осталог на основу земљишно-књижног 
стања закључује правни посао. 33 Применом овог начела обезбеђује 
се заштита савесном (поштеном) стицаоцу, као и сигурност правног 
промета, односно поверење у правни поредак и у јавне књиге.34 Дакле, 
ради заштите правног промета, уколико је треће лице било савесно, 
такав правни посао треба сматрати пуноважним, с тим што оштећени 
заједничар има право да тражи накнаду од заједничара који је имовином 
неовлашћено располагао,35 док ће у случају несавесног стицаоца који је 

30  С. Накић-Момировић, Имовински односи супружника и ванбрачних партнера – 
вануговорни режим, Зборник радова „Ново породично законодавство“, 2006, стр. 440.
31  З. Поњавић, op. cit, стр. 359; А. Радованов, Сусвојина, заједничка и етажна својина 
према Нацрту законика о својини и другим стварним правима Републике Србије, Правна 
ријеч – Часопис за правну теорију и праксу, бр. 16/2008. стр, 293.
32  Одредбом чл. 241. Нацрта законика прописано је да савестан стицалац стиче право 
својине или друго стварно право у односу на целу ствар: 1) на покретној ствари, коју 
је пуноважним правним послом прибавило уз накнаду и коју му је заједничар предао у 
државину; 2) на непокретној ствари, коју је пуноважним правним послом прибавио уз 
накнаду од једног или више заједничара који су били уписани као власници у јавном 
регистру.
33  Д. Радић, Располагање заједничком ствари – релативизација забране располагања 
стварима у заједничкој својини без сагласности свих заједничара, Правна ријеч – 
Часопис за правну теорију и праксу, бр. 28/2011, стр. 303-305. 
34  В. Кораћ, Начело Nemo plus iuris...и располагање заједничком својином на покретним 
и непокретним стварима, Зборник Правног факултета у Подгорици, бр. 38/2008, стр. 
696.
35  М. Босиљчић, op. cit, стр. 33. 



Тијана Митровић, Потраживања из радног односа као предмет 
заједничке имовине супружника, стр. 183-206, XXII (2/2018)

191

знао да један супружник располаже предметом заједничке имовине без 
сагласности другог супружника, бити непуноважан.36

Имајући у виду да се сада уговор о управљању и располагању 
заједничком имовином која се односи на непокретност сачињава у 
писаној форми у облику јавнобележнички потврђене исправе и уписује 
у регистар права на непокретностима, мишљења смо да ће убудуће бити 
мање спорова по овом питању, зато што ће нотар у поступку састављања 
нотарског записа упозорити уговорну страну ако сматра да нема право 
да склопи одређени правни посао.

3. Настанак и састав заједничке имовине супружника

Заједничка имовина је она имовина коју су супружници стекли 
радом у току трајања заједнице живота у браку.37 Из законски одређеног 
појма заједничке имовине произилази да су рад супружника и постојање 
заједнице живота неопходни су услови за њен настанак.

Заједничка имовина брачних другова стечена њиховим радом 
у току брака је нужна последица равноправности супружника, 
учвршћивања и одржавања брака и принципа једнаког вредновања рада 
у брачној заједници без обзира о којој врсти рада је реч, па сва средства 
која су стечена радом брачних другова у току брака, и све оно што је 
тим средствима набављено, представља њихову заједничку имовину.38 
Предмет заједничке имовине супружника представљају сва имовинска 
права и обавезе које су посредно или непосредно стекли супружници 
у току брака. То су стварна права (право својине, право залоге, право 
службености, реални терети) и облигациона права и обавезе.39 

До стицања заједничке имовине поред непосредног рада којим 
се стварају нове економске вредности, доводи и посредан рад, који 
не доводи до непосредног стварања економских добара, већ се ради 
о делатностима којима се доприноси очувању постојеће заједничке и 
36  На нивоу Европске уније 2007. године донет је Нацрт Регулативе (Draft Regulation) 
којим се штити аутономија странака и пружа ефикасна заштита интересима трећих 
лица. Када су у питању бракови са иностраним елементом Нацрт не садржи одредбе 
о меродавном праву које се има применити на спорни однос; C. I. Nagy, The European 
Commission’s Draft Regulation on the Conflict of Law of Matrimonial Property – Some 
Conceptual Questions, Thematic Collection of Papers „Harmonisation of Serbian and 
Hungarian Law with the European Union Law, Правни факултет у Новом Саду, 2013, стр. 
425.
37  Чл. 171. Породичног закона.
38  Д. Станишић, op. cit, стр. 351.
39  Д. Јевтић, Прилог одређењу појма и предмета заједничке имовине супруга, Анали 
Правног факултета у Београду, бр. 1-2/1971, стр. 121.
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посебне имовине. Такав рад може бити веома различит, што утврђује 
суд у сваком конкретном случају, а законом је прописано да већи удео 
једног супружника у стицању заједничке имовине зависи од његових 
остварених прихода, вођења послова у домаћинству, старању о деци, 
старању о имовини, те других околности од значаја за одржавање или 
увећање вредности заједничке имовине.40 Дакле, законом су наведене 
само неке делатности супружника док је задатак суда да, у зависнсти 
од доказних предлога странака, у сваком конкретном случају у коме је 
оспорена законом прописана претпоставка о једнаком уделу супружника 
у стицању заједничке имовине,41  утврди које су делатности супружници 
предузимали за време трајања брака, а што је довело до већег доприноса 
једног од њих у стицању заједничке имовине.

О значају обављања послова везаних за функционисање породице 
указује се и у правима код којих је као законски имовински режим 
прихваћен режим одвојености имовина, као што је то случај у праву 
Велике Британије, у ком се преко установе породичног дома пружа 
заштита супружнику који је посредним радом доприносио очувању 
заједничког домаћинства. Чак и у ситуацији када се ради о породицама 
са традиционалним вредностима у којима супруга преузима потпуну 
бригу о домаћинству и око неге деце, док је једино супруг у радном 
односу, постоји једнакост између вредности послова које обавља супруга 
у домаћинству, са вредношћу рада супруга, коме је захваљујући њеним 
напорима око бриге за породицу било омогућено да зарађује и ствара 
економске вредности.42 

40  Чл. 180. ст. 3. Породичног закона.
41  Претпоставља се да су удели супружника у заједничкој имовини једнаки (чл. 180. 
ст. 2. Породичног закона).
42  S. M. Cretney, J. M. Masson, op. cit, стр. 124. Породични дом је често значајан део 
имовине супружника па, уколико након престанка брака дође до спора у погледу својине 
над истим, истовремено се одлучује и о праву коришћења куће. Може бити потребно 
да се прати финансијска историја странака почев од периода закључења брака, како би 
се утврдило одакле потиче новац који је коришћен за куповину куће и зашто је пренос 
извршен на једног супружника. Може се, на пример, десити и да је кућа купљена на име 
супруге зато што је њен супруг био на активној служби. Чак и када су оба супружника 
уложила новац, суд може одлучити да један супружник има право на удео у породичном 
дому, а други једино на новчани износ за који је утврђено да је уложио у кућу. Међутим, 
чак и када је све то решено, право коришћења куће може представљати посебан проблем.
Чак и у случају када је плаћање целокупног износа купопродајне цене куће извршен од 
стране супруга, може важити претпоставка да је супруг имао намеру да супрузи учини 
поклон, као резултат примене установе trust, у ком се случају супрузи може признати 
право коришћења на истој; E. L. Johnson,  Family Law, Sweet & Maxwell Limited, London, 
1965. стр. 81-83.
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Сва овлашћења из садржине заједничке имовине не могу се ни 
правно ни фактички остварити без постојања заједнице живота брачних 
другова, како за време трајања пуноважног брака, тако и за време трајања 
ништавог брака, који производи правна дејства све до правноснажности 
пресуде о престанку брака поништењем.43 Постојање заједнице живота, 
као нужне претпоставке настанка заједничке имовине у нашем праву, 
подразумева постојање заједничког брачног живота, односно постојање 
заједничког домаћинства у чијем оквиру супружници врше међусобне 
брачне дужности, међусобно се помажу и подржавају и имају одређено 
емоционално јединство, па је поред постојања наведеног објективног 
елемента, потребно да суд у сваком конкретном случају утврди и 
постојање субјективног елемента који се манифестује кроз жељу и вољу 
супружника да одржавају ту заједницу.44

Када су у питању заједнице живота које су дуго трајале, у 
поступку деобе заједничке имовине, када међу супружницима не постоји 
сагласност око тога шта чини њихову посебну, а шта заједничку имовину, 
најпре се утврђује која права су стечена радом, а која на други начин, што 
није нимало лак задатак, па тек након одвајања посебне од заједничке 
имовине може се приступити утврђивању доприноса супружника у 
стицању заједничке имовине.

4. Рад супружника којим се стварају нове економске 
вредности као чинилац настанка заједничке имовине

Из досадашњег излагања у вези са саставом заједничке имовине 
закључили смо да је у поступку њене деобе најпре потребно одвојити 
посебну имовину од заједничке имовине супружника, односно утврдити 
да ли је при стицању неког предмета имовине био посреди рад или не.45

43  С. Панов, Дејства престанка брака, Развој правног система Србије и хармонизација 
са правом ЕУ, Правни факултет, Београд, 2008, стр. 106.
44  A. Гамс, op. cit,  стр. 42-43.
45  „Посебну имовину сачињава све оно што су брачни другови имали у време 
заснивања брачне заједнице и оно што су стекли за време брачне заједнице, али на 
други начин а не радом (наслеђе, поклон). Након што се одвоји посебна од заједничке 
имовине, потребно је да суд утврди колико је брачни друг радом допринео настајању 
заједничке имовине или другачије речено треба утврдити радни удео односно радни 
допринос сваког брачног друга. При том водити рачуна да се допринос не утврђује само 
имајући у виду зараду сваког брачног друга већ и помоћ једног брачног друга другом, 
вођењу домаћих послова, старању и одржавању имовине, и сваком другом облику 
рада у управљању, одржавању и увећању имовине, а посебно труду око подизања и 
васпитања деце. Удео сваког брачног друга се утврђује разломком који показује колики 
део од укупне заједничке имовине припада једном, колики другом брачном другу, а 
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Видели смо да су законом само примерице наведени облици 
рада који се узимају у обзир приликом утврђивања удела супружника 
у заједничкој имовини у судском поступку, па ћемо на овом месту 
детаљније изложити о непосредном облику рада супружника  који 
доводи до стварања нових економских вредности и о томе на који начин 
и под којим условима та економска добра улазе у састав заједничке 
имовине супружника, док ће након тога бити речи о томе како се вреднује 
непосредан, а како посредан рад супружника приликом утврђивања 
њихових удела у заједничкој имовини у судском (парничном) поступку.

4.1. Зараде и остала примања из радног односа
Заједничку имовину супружника чини сва она имовина која је 

настала поводом сарадње брачних другова за време трајања брака, а 
не само имовина која је настала као непосредан резултат нечијег рада 
односно делатности. Када не бисмо тако посматрали рад као основу за 
стицање заједничке имовине, онда би и зараду једног брачног друга 
сматрали посебном имовином јер је стечена радом само једног брачног 
друга. Али потребно је узети у обзир и то да је други брачни друг у току 
трајања заједнице својим радом доприносио функционисању породице, 
чиме је омогућио другом супружнику да ствара економске вредности.46  
Пошто зарада представља имовину која је стечена радом супружника 
за време трајања заједнице живота, закључак је да она улази у њихову 
заједничку имовину.47

Међутим, поставља се питање од ког тренутка зарада улази у 
заједничку имовину супружника, да ли од момента настанка правног 
основа за њену исплату или од тренутка када је дошло до исплате. 
Као релевантан критеријум у овом случају се узима време када је рад 
обављен, па  имовински ефекат рада који је обављен пре брака остаје у 
посебној имовини односног брачног друга, док имовински ефекат оног 
рада који се обавља у току брака улази у заједничку имовину и у случају 
када је пре ступања у брак закључен правни посао на основу кога се тај 
материјални ефекат остварује.48

тај сразмер мора бити исти за целокупну заједничку имовину. Сасвим је погрешно и 
противно закону утврђивање различитог сразмера на појединим стварима, зато што 
предмет деобе нису ствари већ имовина“- Решење Апелационог суда у Београду, Гж. 
бр. 4107/2013 од 30.01.2014. године, преузето из електронске правне базе Paragraf Lex 
v. 12.1. 
46  К. Барат, Заједничка тековина, Гласник адвокатске коморе Војводине, бр. 3/1957, 
стр. 15.
47  Д. Јевтић, op. cit, стр. 129.
48  A. Гамс, op. cit, стр. 49.
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У заједничку имовину, поред зарада, улазе и друга примања 
која послодавац исплаћује запосленом у вези са радом и то: накнада 
запосленом током плаћеног одсуства, накнада зараде за време 
привремене спречености за рад (боловања, породиљског одсуства),49 
отпремнина због одласка у пензију, накнада штете због повреде на раду 
или професионалног обољења,50 и друга примања, као што је јубиларна 
награда.51

У заједничку имовину улази и отпремнина која се запосленом 
исплаћује због престанка потребе за његовим радом, пре отказа уговора 
о раду, а на основу програма решавања вишка запослених.52

Зараде, накнаде зараде и друга примања улазе у заједничку 
имовину, без обзира на то да ли је до њихове исплате дошло пре или по 
престанку брачне заједнице, под условом да је њихово потраживање, 
макар посредно, последица ефективног рада код послодавца, оствареног 
за време брака.53 Ови облици накнаде за рад супружника представљају 
свакако најзначајнији извор прихода у њиховој заједници, који 
представља економску базу за вођење и одржавање домаћинства, па је 
намера законодавца била да се заштите економски интереси породице, 
због чега наведена новчана примања улазе у заједничку имовину без 
обзира на правни основ стицања, трајање рада или начин плаћања, ако 
је у том периоду постојала заједница живота.

49  Видети чл. 115. Закона о раду, „Сл. гласник РС“, бр. 24/05, 61/05, 54/09, 32/13, 75/14, 
13/17 - одлука УС и 113/17.
50  Видети чл. 119. Закона о раду. Потраживање накнаде штете која је настала услед 
наношења телесне повреде или нарушавања здравља неког лица се може поделити на 
два дела. Потраживање накнаде штете за трошкове лечења, изгубљене зараде током 
опоравка, за смањену радну способност, улази у заједничку имовину јер се у нашем 
праву наглашаварад као чинилац стицања заједничке имовине. С друге стране, накнада 
за претрпљени физички бол, за трпљење душевних болова због умањења животне 
активности, наружености, повреде угледа, части слободе или права личности, смрти 
блиског лица, као и за страх не могу улазити у заједничку имовину (чл. 200. ЗОО). 
Повређено добро је овде нераскидиво повезано са телесним и духовним интегритетом 
личности оштећеног (лично право супружника), стога је деоба овог потраживања са 
супружником противна циљу коме служи ова накнада; А. Гамс, op. cit, стр. 59, Н. Тешић, 
op. cit, стр. 264-265, С. Вуковић, Коментар Породичног закона, op. cit, стр.  стр. 135.
51  Видети чл. 120. Закона о раду.
52  Видети чл. 158. Закона о раду.
53  Н. Тешић, op. cit, стр. 265.
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4.2. Новчана примања по основу пензијског 
и инвалидског осигурања
Иако је плата заједничка имовина, поставља се питање какав 

је правни статус пензије, односно да ли чињенице да је у пензију 
инкорпориран „минули рад“, да се пензија добија без улагања актуелног 
рада, да се пензија „наслеђује“ (на пример породична пензија, а по 
правној природи ствари не наслеђујемо нешто што је делимично у нашем 
власништву), одређују да се пензија убраја у посебну имовину или се на 
пензију аналогно примењују правила о заради.54

Имајући у виду да се примања по основу права из пензијског и 
инвалидског осигурања доводе у везу са радом пензионера и уплатом 
доприноса за обавезно пензијско и инвалидско осигурање, то се на њих 
аналогно примењују правила о заради.55 Ова права су у тесној вези са 
радом супружника, који му је у прошлости омогућио плаћање доприноса 
за пензијско и инвалидско осигурање.56 Дакле, примену правила која се 
односе на зараде оправдава постојање уске повезаности уложеног рада и 
плаћених доприноса, са једне стране, и пензије, односно суштине идеје 
о остваривању међугенерацијске солидарности са друге стране.57

Међутим, поставља се питање да ли пензија представља заједничку 
имовину и када се после пензионисања закључи брак. Доследно 
спроведена концепција налаже да лице које није било супружник током 
плаћања доприноса не може ни да буде титулар пензије као заједничке 
имовине, док лице које је било супружник током плаћања доприноса, 
сразмерно том временском периоду, има право да буде титулар пензије 
као заједничке имовине у тој сразмери. Таква „логика“ би значила 
неприхватљиво финале у ситуацији када је особа за време док је вршена 
уплата доприноса било у браку са више различитих особа, а након 
одласка у пензију је поново закључила брак, у ком случају „актуелни 
брачни партнер“ не би имао право на пензију, јер није ни партицпирао 
у пензијском доприносу током радног односа.58

54  С. Панов, Породично право, op. cit, стр. 324. 
55  Старосна пензија, инвалидска пензија, право на новчану накнаду за телесно 
оштећење, као примања по основу права из пензијског и инвалидског осигурања улазе 
у фонд заједничке имовине супружника. Видети чл. 18. ст. 1. тач. 1., 2. и 4. Закона о 
пензијском и инвалидском осигурању, „Сл. гласник РС“, бр. 34/2003, 64/2004 - одлука 
УСРС, 84/2004 - др. закон, 85/2005, 101/2005 - др. закон, 63/2006 - одлука УСРС, 5/2009, 
107/2009, 101/2010, 93/2012, 62/2013, 108/2013, 75/2014 и 142/2014.   
56  Н. Тешић, op. cit, стр. 265.
57  Д. Радић, Имовински односи у браку, Правни факултет Универзитета у Бања Луци, 
2016, стр. 124-125.
58  С. Панов, Породично право, op. cit, стр. 324.
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Имајући у виду да је пензија супститут зараде у смислу преузимања 
њене улоге у погледу одржавања и очувања материјалне егзистенције 
породице, то и примања по основу пензијског и инвалидског осигурања 
улазе у састав заједничке имовине и када је брак закључен након одласка 
у старосну и инвалидску пензију једног од супружника. Међутим, 
након престанка брака неће постојати разлози да се исплата накнаде 
по основу пензијског и инвалидког осигурања исплаћујe супружнику 
који је титулар права, чак и у ситуацији када је уплата доприноса вршена 
за време трајања брака са супружником који је својим ангажовањем 
омогућавао да односни супружник остварује примања из радног односа 
и да му послодавац уплаћује доприносе.

Када се ради о потраживањима по основу добровољног пензијског 
и ивалидског осигурања примања по том основу могу ући у фонд 
посебне имовине супружника, ако докаже да је уплату доприноса вршио 
искључиво из сопствених средстава, а ако је премија уплаћивана из 
заједничке имовине онда би по престанку права супружник који није 
носилац права по основу добровољног осигурања имао право на регрес 
сразмерно његовом уделу у заједничкој имовини.

Што се тиче правних система у којима важи режим одвојености 
имовина, као што је случај у енглеском праву, судови узимају у 
разматрање пензије, моделе штедње и полисе животног осигурања. 
Члан 25. Породичног закона (Matrimonial Causes Act) из 1973. године 
дефинише да би суд требало да споменуте ресурсе посматра као „друге 
финансијске ресурсе“ и то у ставовима I (а) и I (б) (који се примењују 
само у случајевима поднетих захтева за развод или поништење брака) 
који их дефинишу као „допринос било ког супружника током брачне 
заједнице (нпр. у виду пензије) на који друга страна, након развода или 
поништења брачне заједнице, нема право.59 Додатни ресурси се углавном 
дефинишу у смислу финансијских средстава, као што је право наплате 
пензије или право на откупну вредност полисе осигурања.60

Могућност судова да прилагоде опције које се односе на осигурану 
суму из пензионог фонда указује на флексибилност надлежности које 
су прописане у члану 23. Закона из 1973. године. Вероватноћа да ће 
супруг имати право на исплату осигуране суме након пензионисања 

59  Текст Закона доступан на www.statutelaw.gov.uk.
60  Примера ради, судови приликом обрачуна укупне вредности имовине уговорних 
страна, могу узети у разматрање откупну вредност полисе осигурања, а такође може 
одлучити да се капитал који је уложен у орочену штедњу равномерно подели међу 
странкама; М. Rakusen, P. Hunt, Distribution of Matrimonial Assets on Divroce, Butterworth 
& Co. Ltd., London, 1982, стр. 34.
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је, по својој природи, спекулативна у тренутку разматрања других 
финансијских потраживања. Сам износ је врло често питање избора 
супруга. Такође, може се десити да супружник и не доживи да се 
квалификује за исплату осигуране суме. Све ове непредвидиве ситуације 
дају судовима овлашћење да доделе „осигурани износ или износе“, с тим 
да то не мора бити на једнократном нивоу. Такође, суд може наложити 
исплату суме након неког евентуалног догађаја у будућности, на пример 
након што се супругу исплати износ главнице, што подстиче на анализу 
флексибилности судова у модерном законодавству.61                   

5. Висина зараде као један од критеријума 
приликом утврђивања удела супружника у 
поступку деобе заједничке имовине

Режим заједничке имовине брачних партнера престаје деобом ове 
имовине, која се може реализовати закључивањем писаног споразума 
супружника о деоби заједничке имовине или судским путем, по 
правилима ванпарничног поступка, када између супружника постоји 
сагласност око величине сувласничких удела или по правилима 
парничног поступка, у случају када постоји спор између супружника у 
погледу величине њихових сувласничких удела у заједничкој имовини.

Када је реч о критеријумима деобе у члану 180. Породичног закона 
прописано је да су удели супружника у заједничкој имовини једнаки, а 
тужиоцу је дата могућност да докаже да је његов допринос у стицању 
заједничке имовине очигледно већи од доприноса другог супружника. 
Већи удео у стицању заједничке имовине једног од супружника зависи 
од његових остварених прихода, вођења послова у домаћинству, старања 
о деци, старања о имовини и других околности од значаја за одржавање 
или увећање вредности заједничке имовине.62

Сваки супружник у току поступка пред судом може тражити да 
се утврди да је његов допринос у стицању заједничке имовине већи од 
претпостављене једне половине, при чему подносилац таквог захтева 
преузима терет доказивања чињеница које су довеле до његовог увећаног 
доприноса у стицању заједничке имовине. „Основно процесно правило 
о терету доказивања, садржано у одредбама чл. 7., чл. 228. и 231. ЗПП, 
наглашава дужност странака да предложе све доказе на којима заснивају 
сопствене захтеве или оспоравају наводе и доказе противне стране, 
што указује на прописану обавезу странака на активније учешће у 
61  Ibid, стр. 35.
62  Чл. 180. Породичног закона.
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поступку у смислу прибављања и предлагања доказа. Странка која током 
поступка поступи супротно установљеној обавези и не предложи доказе 
на чињенице које истиче, не може се у жалби позивати на погрешно 
утврђено чињенично стање. Самим тим, не могу се сматрати основаним 
жалбени наводи којима се оспоравају чињенице утврђене вештачењем, 
уколико је жалилац по пријему налаза и мишљења исте већ истакао у 
форми примедби на налаз и мишљење, а при томе није предложио да 
се вештак о истима изјасни или налаз допуни.“63 

Уколико рад супружника за резултат има остарење новчаног 
прихода или какве друге имовинске користи која има свој новчани 
еквивалент, такав непосредни допринос супружника је лако мерљив и 
једноставнији за утврђивање од активности које супружици предузимају, 
а које не резултирају новим приходима, нити материјалним добрима која 
би се могла новчано квалификовати.64 Тако, ако је подносилац захтева 
остварио високу зараду (нпр. као врхунски спортиста или као успешан 
менаџер), неће му бити тешко да докаже да је његов допринос, а самим 
тим и удео у заједничкој имовини већи.65

Дакле, приликом утврђивања већег доприноса једног од 
супружника у стицању заједничке имовине, висина зараде свакако 
представља један од критеријума који се цени у току поступка, али 

63  Пресуда Апелационог суда у Нишу 28Гж. бр. 4287/17 од 11.01.2018. године - 
Преузето из архиве суда.  
64  Д. Радић, Заједничка имовина као механизам заштите имовинских права и интереса 
супружника,  op. cit, стр. 266-267.
65  Д. Радић, Системи деобе заједничке имовине у савременом праву, Правна ријеч – 
Часопис за правну теорију и праксу, бр. 16/2008, стр. 360; „Према схватању Врховног 
суда, другостепени суд је, код утврђивања удела супружника у смислу одредбе члана 
180. Породичног закона, правилно поступио када је као критеријум узео у обзир 
њихова лична примања-зараде, с обзиром на то да се тај критеријум у конкретном 
случају појављује као основни критеријум за утврђивање доприноса у стицању 
наведене уштеђевине. Тако је на основу потврда које је тужени приложио утврђено да 
је у периоду од 1994. године до раскида брачне заједнице средином лета 2002. године, 
тужени остварио укупну зараду у нето износу од 1.354.563 динара, док је тужиља за 
исти период остварила зараду у износу од 512.595 динара. На тај начин утврђен је већи 
удео једног супружника – туженог – у свему у складу са одредбама чл. 180. став 3. 
Породичног закона, и то у сразмери са његовим уделом у настанку уштеђевине од 72,5%, 
уз допринос тужиље од 27,5%. Тачан је навод ревизије тужиље да се у складу са чланом 
180. став 2. Породичног закона претпоставља да су удели супружника у заједничкој 
имовини једнаки. Међутим, у складу са наведеним, а у ситуацији када је допринос 
супружника мерљив једино на основу критеријума њихове остварене зараде – прихода, 
ова претпоставка је оборива, што даље значи да ће се допринос у оваквој ситуацији 
ценити према критеријуму оствареног прихода“ -  Пресуда Врховног суда Србије, Рев. 
3044/09 од 13.10.2009. године, преузето из електронске правне базе Paragraf Lex v. 12.1.
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треба имати у виду да рад као чинилац стварања заједничке имовине 
нема само активан смисао, већ и пасиван смисао који се огледа као 
чинилац чувања и одржавања заједничке имовине. 

Имајући у виду да посредан рад, који се пре свега односи на 
активности између родитеља и њихове деце, као и на све оне радње 
које су усмерене ка заједници живота и обезбеђивању редвних функција 
брака и породице, не доводи до настанка нове материјалне вредности, 
утолико је и теже проценити његово учешће у укупном раду супружника, 
односно у укупној вредности имовине коју супружници остваре.66

У судској пракси нису изграђени јасни критеријуми у погледу 
вредновања посредног рада супружника, што је један од недостатака  
мешовитог система једнаких удела у поступку деобе заједничке 
имовине, а у пракси се дешава и то да вештак економске струке 
приликом обрачунавања висине зарада и других примања супружника 
за време трајања брака, процентуално изрази и активности којима се 
не стварају новчане вредности (посредан рад), што није добра пракса, 
јер то није задатак вештака економске струке, који је једино овлашћен 
да процентуално прикаже вредност непосредног рада супружника, док 
је задатак суда да у сваком конкретном случају цени критеријуме на 
основу којих ће утврдити и у процентима изразити и вредност посредног 
рада супружника, а након тога утврдити и процентуално изразити удео 
сваког од супружника у заједничкој имовини. 

На уделу у заједничкој имовини брачни друг стиче стварно 
право па суд, у поступку деобе заједничке имовине, не би могао без 
сагласности другог брачног друга одлучити да је један брачни друг 
стекао право својине на целој ствари а други облигационоправни 
захтев.67 Алтернативни захтев за исплату противвредности појединих 
ствари из заједничке имовине нема основа у материјалном праву.68

6. Закључак

Прихватањем мешовитог система једнаких удела у поступку 
деобе заједничке имовине који полази од обориве претпоставке да су 
удели супружника у заједничкој имовини једнаки, законодавац је имао 
намеру за реализацијом начела равноправности супружника и у пољу 

66  Д. Радић, Заједничка имовина као механизам заштите имовинских права и интереса 
супружника,  op. cit, стр. 266-267.
67  М. Босиљчић, op. cit, стр. 28.
68  С. Вуковић, Коментар Закона о основама својинскоправних односа, Пословни биро, 
Београд, 2003, стр. 111.
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имовинских односа, и то кроз уважавње свих облика рада и труда који 
су супружници уложили у стицање и очување заједничке имовине. 
Супружник који сматра да је његов удео у стицању већи, преузима терет 
доказивања у судском поступку у погледу његовог већег ангажовања 
у стицању заједничке имовине, што није ни мало лак задатак, посебно 
имајући у виду чињеницу да су законом само примерице наведени облици 
рада који доводе до настанка заједничке имовине, а нису прописани 
критеријуми којима би се суд руководио приликом одлучивања о утицају 
појединих облика рада на увећан допринос у стицању.

Видели смо да предмет рада супружника којима се стварају нове 
економске вредности, као што су зараде и остала потраживања из радног 
односа, улазе у фонд заједничке имовине, иако је односни супружник 
својим непосредним радом и ангажовањем та примања остварио, 
управо зато што се за настанак и одржање заједничке имовине цени 
и ангажовање другог супружника кроз обављање послова којима се 
непосредно не стварају економске вредности, али који представљају 
основу за стицање и увећање заједничке имовине. Међутим, предмет 
непосредног рада супружника у судском поступку може представљати 
један од значајнијих критеријума за утврђивање увећаног доприноса, 
посебно када су разлике у новчаним примањима супружника веће, што је 
супружник дужан да докаже, али се и даље оставља отвореним питање 
на који начин валоризовати посредан рад супружника. Висина новачаних 
примања супружника утврђује се и доказује на основу налаза и мишљења 
вештака економско-финансијске струке и исказује процентима, док 
је процену вредности посредног рада супружника теже проценити и 
обрачунати, па смо мишљења да је потребно да се регулатива имовинских 
односа супружника потпуније и детаљније уреди, нарочито у погледу 
прописивања јаснијих критеријума за валоризацију облика рада који 
доводе до увећаног стицања заједничке имовине.

Описујући карактеристике института заједничке имовине 
(својине) видели смо да се њиме ограничава право својине њених 
титулара које им припада заједнички са уделима који нису одеђени, већ 
једино одредиви, што се нарочито испољава када се ради о располагању 
предметом заједничке својине. У друштвеном миљеу у коме супружници 
равноправно учествују у стварању материјалних вредности, и где је 
економска веза међу њима све лабавија, у коме оба брачна друга врше 
самосталну економску делатност, поставља се питање да ли и у којој 
мери установа заједничке имовине (својине) одговара нашим садашњим 
и будућим потребама и захтевима. Сложеност установе заједничке 
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имовине уз одсуство детаљније законске регулативе доводе до тешкоћа 
у судским поступцима приликом заштите наведеног права, што свакако 
не погодује начелу ефикасности и економичности поступка, па би будућа 
регулатива могла ићи у правцу увођења и режима одвојености имовина 
или да се заштита имовинских интереса супружника остварује кроз 
институт сусвојине која материја би била регулисана одредбама Закона 
о основама својинскоправних односа.
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Employment-Related Claims as Subject to Spouses’ Joint Property

Summary

The current domestic legal system of community goods defines indi-
vidual property of each spouse, as well as joint property which is generated 
during the marriage union. The basic preconditions for generating joint 
property are spouses’ community of life and spouses’ performance of em-
ployment-related duties. 

By accepting the mixed system of equal shares in the procedure of 
division of joint property, the regulator provides legal protection to all forms 
of spouses’ labor, both indirect- which generates new economic values, and di-
rect- which is focused on household maintenance and looking after the family. 
The subject of direct spouses’ work, such as income and other employment-
related claims, is considered an integral part of joint property. In case legal 
presumption of spouses’ equal share in joint property has been rebutted, 
the amount of income can be one of the criteria for determining increased 
contribution to property acquisition. Such direct labor of the spouses can be 
measured with ease, which is not the case with indirect labor.  Therefore, in 
case the spouses cannot agree upon the aspects of indirect labor, the law is 
to define clear criteria for determining the share of all forms of labor which 
are the base for acquiring joint property. 

Key words: spouses’ joint property, co-ownership, income, spouses’ 
share. 
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ОСОБЕНОСТИ НОВИХ РИЗИКА ПО БЕЗБЕДНОСТ 
И ЗДРАВЉЕ НА РАДУ ЗАПОСЛЕНИХ – 
КЉУЧНИ РАДНОПРАВНИ АСПЕКТИ

Апстракт: Предмет рада јесте питање заштите безбед-
ности и здравља на раду – како у погледу питања шта је то 
што тај појам заправо представља, тако и у погледу њеног 
концепта, посебно у условима савременог тржишта рада. Сав-
ремено тржиште рада  карактеришу, наиме, и одређени ризи-
ци по добробит и здравље запослених. Овде се истичу стрес и 
узнемиравање на раду, те ћемо њима и питању борбе са овим 
посветити посебну пажњу. Закључак до којег се у раду долази 
јесте да је, како се питање заштите здравља и безбедности на 
раду тиче и послодавца и радника, неопходно подићи свест по-
слодавца у том смислу, као и установити не само обавезу - већ 
културу безбедности и здравља на раду. Ово уз сарадњу са рад-
ницима и уз пружање погодности послодавцу - као подстицаја 
за улагање у превенцију од немилих последица. У том смислу, 
истакли смо и значај добро организоване инспекције рада, а у 
погледу надзора над применом одговарајућих прописа.

Кључне речи: заштита здравља и безбедности на раду, здрава 
радна средина, превенција, стрес, узнемиравање на раду. 
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1. Општа разматрања 

Када се говори о здрављу првобитна мисао јесте физичко 
здравље, односно недостатак било каквих здравствених потешкоћа у 
том смислу. Ипак овакво поимање је преуско и не обухвата све аспекте 
који овај појам сам по себи подразумева. Тако, у складу са принципима 
Светске здравствене организације, здравље је дефинисано као стање 
потпуног физичког, психичког и социјалног благостања, а не само као 
пуко одсуство повреда, болести или немоћи.1 У радноправној сфери 
потоње значи заштиту здравља и безбедности на раду у радној средини, 
чији је ratio legis превенција од негативних последица услова рада и 
радних процеса по здравље радника. Уосталом, без одговарајућег нивоа 
безбедности на раду не може бити речи ни о достојанственом раду јер: 
„достојанствен рад јесте безбедан рад.“2

Ипак – шта је то што подразумева појам безбедности и здравља на 
раду, као и појам радне средине? Да ли се појам „здравље и безбедност“ 
односи искључиво на мере које се предузимају са циљем превенције 
несрећа на раду или се, пак, ради о ширем појму који подразумева све 
факторе који могу утицати на здравље и безбедност радника у њиховој 
радној средини? Став европског суда правде по том питању изражен 
је у предмету UK vs. Council of European Union, а који се односио на 
питање валидности директиве о организацији радног времена. Суд је 
заузео став да појам радне средине, као и безбедности и здравља не 
треба бити посматран рестриктивно, те да он подразумева све чиниоце, 
физичке и друге, способне да утичу на здравље и безбедност радника у 
њиховој радној средини, укључујући и одређене аспекте организације 
радног времена.3 Дакле, закључујемо да питање безбедности и здравља 
на раду, најшире посматрано, подразумева и одредбе које се тичу радног 
времена, одмора и одсуства, посебних услова за заснивање радног 
односа, као и одредаба о заштити посебних категорија запослених 
итд. Опет, мислимо и да на питање шта је то што се подразумева под 
појмом радне средине представља, у условима савременог тржишта рада, 
представља питање на које није лако дати одговор. Наиме, док је раније 
рад извршаван искључиво или претежно у просторијама послодавца 
поменуто питање није морало бити ни постављано јер је одговор на 

1 World Health Organization, Constitution of the World Health Organization, 1948.
2 Safety and health at work, http://www.ilo.org/global/topics/safety-and-health-at-work/
lang--en/index.htm, 8. 10. 2017. 
3  R. Blanpain, European labour law, fourteenth and revised edition, Kluwer Law International 
BV, the Netherlands, 2013, стр. 806.
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њега био више него једноставан и логичан. Стога мислимо да данас - 
уз све већу флексибилизацију радног односа, која подразумева и рад 
ван просторија послодавца (без обзира на то да ли се он извршава код 
куће или у другим просторијама), као и уз развитак технологије која 
омогућава извршавање рада чак и за иностране послодавце са којима се 
лице које рад извршава никада не мора ни срести, једноставан одговор 
није могуће пружити. При том, примећујемо да од саме ширине појма 
радне средине зависи и примена правила о безбедности и здрављу на 
раду, као и евентуална репарација уколико при извршавању самог рада 
настану последице штетне по здравље радника. С тим у вези, склони 
смо да се приклонимо следећем схватању: “Појам радне средине односи 
се на место на коме се рад извршава. Ово дакле нису само просторије 
предузећа којима послодавац има приступ. Сам појам је шири од тога. 
Он се односи како на предузеће, тако и на дом у случају рада код куће, 
односи се и на градилиште у случају грађевинског радника, учионицу за 
наставника, фудбалски стадион за професионалног фудбалера, тркачку 
стазу за професионалног бициклисту итд.“45 Следствено томе, склони 
смо и критици решења Закона о безбедности и здравља на раду, којим 
се из заштите пружене тим прописом искључују лица која се у радном 
односу код послодавца налазе ради обављања послова кућног помоћног 
особља.6 Претходно у складу са погрешном претпоставком да дом 
послодавца представља здраву и безбедну радну средину.7  

Иначе, у складу са идејом да једино достојанствен рад 
представља и безбедан рад, Закон о безбедности и здрављу на раду 
појам безбедности и здравља на раду дефинише као обезбеђивање 
таквих услова на раду којима се, у највећој могућој мери смањују 
повреде на раду, професионална обољења и обољења у вези са радом 
и који претежно стварају претпоставку за пуно физичко, психичко и 
социјално благостање запослених.8 Безбедност и здравље дакле заправо 
представљају два комплементарна појма која за циљ имају унапређење 
људског интегритета, односно физичког и менталног статуса радника.9 
4  R. Blanpain, op. cit., стр. 808.
5  Појам радне средине и радног места дефинисан је и Законом о безбедности и здрaвљу 
на раду – вид. Закон о безбедности и здрављу на раду, (Службени гласник РС, 101/2005, 
91/2015 и 113/2017 – др. закон) – у даљем тексту: Закон о безбедности и здрављу на 
раду, чл. 4, ст. 1, тач. 6, 7.
6  Закон о безбедности и здрављу на раду, чл 4, ст 1, тач 1.
7  Љ. Ковачевић, Плаћени рад у домаћинству послодавца, Радно и социјално право, број 
2/2013, стр. 84.
8  Закон о безбедности и здрављу на раду, чл. 4, ст. 1, тач. 4.
9  R. Blanpain, op. cit., стр. 808.



Мила Петровић, Особености нових ризика по безбедност и здравље на 
раду запослених - кључни радноправни аспекти, стр. 207-224, XXII (2/2018)

210

При том, сама заштита запослених може имати два вида: општу 
заштиту свих запослених, и посебну заштиту појединих категорија 
запослених (омладине, жена, инвалида и запослених са нарушеним 
здрављем), при чему општа заштита подразумева заштиту физичког, 
односно телесног интегритета од штетног дејства услова рада и заштиту 
моралног интегритета запослених.10

Предуслов за потпуно здравље радника пак јесте постојање здраве 
радне средине. Ово у контексту констатације да се – квалитет а поготово 
„неквалитет“ радне средине снажно одражава на здравље и добробит 
запослених.11 Претходно питање из дана у дан поприма другу димензију, 
имајући у виду нове ризике, карактеристичне за савремено тржиште 
рада. Тако нпр. нов изазов за здравље представља нанотехнологија. 
Наиме наноматеријали се различито понашају од макроматеријала истог 
састава и, с тим у вези, имају јединствену примену. Шта више, данас 
постоји мноштво производа на тржишту у којима су они примењени – 
као што су креме за сунце, спортска опрема, филтери за цигарете итд. Но 
они поседују и негативна својства, као што је потенцијална токсичност 
која произилази из њихове величине, форме, тачке паљења итд. Начини 
на које они могу доспети у људско тело су разнолики те тако до тога 
може доћи дисањем, преко коже, као и оралним путем. Најчешће су, 
при том, њима изложена лица која раде у истраживању и производњи 
наноматеријала, док они могу бити преносиоци и својој породици.12 
Такође, са собом опасност носе и нове тзв. „зелене“ технологије, које 
прате и нови, недовољно познати ризици за здравље и безбедност на 
раду, а у погледу нових материјала, поступака и облика рада.13 Ипак, 
док је раније преовладавао ризик од физичких повреда радника, услед 
услова и процеса рада, употребе машина и сл., савремено тржиште рада 
са собом доноси и раст појаве психосоцијалних ризика у разноврсним 
облицима, који на много суптилнији начин утичу на здравље радника, 
а које није увек лако открити. Оваква појава утицала је и на експанзију 

10  П. Јовановић, Радно право, седмо измењено и допуњено издање, Правни факултет 
Нови Сад, Центар за издавачку делатност, Нови Сад, 2015, стр. 245.
11  С. Јашаревић, Сексуално узмениравање и здрава радна средина, Радно и социјално 
право, број 2/2013, стр. 2.
12  B. Mijović, Nano – mnoštvo rizika i koristi, Sigurnost, vol. 57, број 3/2015, стр. 206–208.
13  G. Lipnjak, Rizici za zaštitu zdravlja i sigurnost pri primjeni novih tehnologija, Sigurnost, 
vol. 57, број 3/2015, стр. 199.
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професионалних обољења,14 која преузимају примат над повредама на 
раду.15

 Самим тим и питање пружања заштите здравља на раду постаје 
много комплексније и захтева добро осмишљен, одговарајући приступ 
– што представља изузетно захтеван задатак. Оваквој проблематици 
не иде на руку ни чињеница да поштовање и примена стандарда, у том 
смислу, изискује и изузетна средства, за шта је примећено да „утиче на 
одређене послодавце да покушају да организују рад „са небезбедним 
условима“ колико год дуже могу“.16 

Не треба, при том, заборавити ни да реакција радника на 
психосоцијалне ризике може бити различита, те да се она у првој 
фази најчешће може препознати у променама у навикама као што су – 
повећање броја пушача у предузећу или броја радника који прекомерно 
пију алкохол, као и оних који једу и неразумним количинама или узимају 
опојне дроге. Оваква ситуација, пак, не утиче само на здравље радника, 
већ и на њихову учинковитост, те последично и на углед предузећа.17 У 
складу са тим, хватање у коштац на прави начин са овом проблематиком 
јесте како у интересу радника, тако и у интересу послодаваца. Из тог 
разлога, мишљења смо да је неопходно подићи свест послодавца у 
том смислу и створити не само обавезу, већ културу безбедности и 
здравља на раду. Такође, чини нам се да је неопходно заузети такав 
приступ који би пружао очигледне погодности за послодавце који би 
поштовали стандарде у погледу здравља и безбедности на раду, уз 
евидентну несразмеру трошкова превенције и репарације у случају 

14  Професионална обољења називају и „тихом епидемијом данашњице“. Претходно 
јер се ради о једном од главних здравствених проблема радно-активног становништва, 
који су и даље у својеврсној „позадини“ у односу на индустријске несреће, а из разлога 
њихове изненадности, драматичног сценарија као и - често, великог броја жртава. Вид. 
D. Poplašen, V. Brumen, Profesionalne bolesti – „tiha epidemija današnjice“, Sigurnost, vol. 
56, број 2/2014, стр. 124.
15  По процени Међународне организације рада (МОР), повреде на раду, као и 
професионалне болести узрокују више од 2,3 милиона жртава годишње, од којих је 
више од 350,000 проузроковано несрећама на послу, док је близу 2 милиона последица 
професионалних болести. - вид. International Labour Organization: Creating Safe and 
Healthy Workplaces for All - Report prepared for the G20 Labour and Employment Ministerial 
Meeting, Melbourne, 2014, стр. 1.
16  L. G. Joel III, Every employee’s guide to the law, New York, 1996, стр. 215, нав. према. 
Б. Лубарда, Радно право – Расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Правни факултет Универзитета у Београду-Центар за издаваштво и информисање, 
Београд, 2013, стр. 369.
17   M. Zavalić, Psihosocijalni rizici i zdravlje radnika, Sigurnost, vol. 57, број 3/2015, стр. 
212.
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повреда или болести у вези са радом, а у корист трошкова превенције. 
Наравно, како примена чак и најадекватнијих стандарда није могућа без 
одговарајуће државне апаратуре, о поштовању прописа не може бити 
речи без адекватног надзора, спроведеног од стране добро организоване 
и функционалне инспекције рада. 

2. Концепт превенције 

Важећи прописи у Републици Србији инспирисани су идејом 
превенције. Наиме, самим Законом о безбедности и здрављу на раду 
утврђено је да се њиме уређује спровођење и унапређивање безбедности 
и здравља на раду лица која учествују у радним процесима, као и лица 
која се затекну у радној околини, ради спречавања повреда на раду, 
професионалних обољења и обољења у вези са радом. Превенција, у 
том смислу јете процес обезбеђивања мера на радном месту и у радној 
околини код послодавца у циљу спречавања или смањења ризика на 
раду.18 У складу са Директивом 89/391, појам превенције, пак, обухвата 
све кораке или мере који су предузети или планирани у свим стадијумима 
рада у предузећу ради превенције или умањена професионалних ризика.19 

У суштини, организација превенције јесте еквивалент њеном 
планирању и претварању политике безбедности и здравља на раду 
уобичајен задатак у оквиру нормалних активности предузећа, трагањем 
за једним кохерентним скупом који у себи интегрише технику, 
организацију рада, услове рада, друштвене односе и утицаје околине 
на раду.20 Закључујемо стога дакле, да концепт превенције заправо 
подразумева елиминацију ризика у њиховом корену, односно њихово 
избегавање или умањење (за шта је потребна и њихова одговарајућа 
процена), између осталог и кроз одговарајућу сарадњу запослених и 
послодавца у том смислу, добру организацију рада и коректне међуљудске 
односе, у здравој радној средини.

18  Закон о безбедности и здрављу на раду, чл. 1, ст. 1, чл. 4, ст. 1, тач. 23.
19  Council directive 89/391/EEC on the introduction of measures to encourage improvements 
in the safety and health of workers at work, (Official journal, L 183, 29/06/1989 P. 0001 – 
0008), чл. 3, ст.1, тач d.
20  M. Carlos Palomeque Lopez, M. Alvarez De La Rosa, Derecho del trabajo, novena 
edición, Editorial centro de estudios ramón areces, S.A., Madrid, 2001, стр. 845.
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3. Ризици за здравље запослених у условима 
савременог тржишта рада

3.1 Стрес на раду као ризик
Иако је временом умањен број несрећа на раду,21 дошло је и до 

повећања броја професионалних обољења код којих се као све чешћи 
узрок јавља стрес, чија је превенција теже достижан циљ од превенције 
несрећа на раду и постиже се суптилнијим методима у међусобним 
(радним) људским односима, као што су развој социјалног дијалога и 
потврђивање концепта друштвено одговорног послодавца.22 

Стрес као термин први пут је употребљен од стране Ханса Селјеа 
(Hans Selye) 1936. године, како би дефинисао стрес у биолошком смислу 
као „неспецифичан одговор тела на било који захтев за промену. Њему 
се такође приписује и дефиниција „стресора“ као догађаја који изазивају 
физички и психички одговор од стране организма, а ради разликовања 
самог стимуланса у односу на одговор.23 Ипак, данас се термин стрес 
употребљава на много начина, којима се описује све од тога да се особа 
не осећа најбоље у јутарњим часовима па до анксиозности која води у 
депресију. У сваком случају, стрес није здравствено погоршање, већ 
први знак штетног физичког и емотивног одговора.24 Односно, стрес 
представља процес у телу који настаје приликом адаптирања на све 
утицаје, промене, захтеве и напетости којима оно може бити изложе-
но.25 Или, како је то дефинисано Европским колективним уговором о 
стресу на раду, стрес јесте стање које је праћено физичким, психичким 
и социјалним потешкоћама или дисфункцијама, и који за последицу код 
појединаца има осећај да не могу да удовоље захтевима и очекивања 
која су постављена пред њих. Стрес није обољење, али продужена из-

21  По процени Међународне организације рада (МОР), повреде на раду, као и 
професионалне болести узрокују више од 2,3 милиона жртава годишње, од којих је 
више од 350,000 проузроковано несрећама на послу, док је близу 2 милиона последица 
професионалних болести. - вид. International Labour Organization, Creating Safe and 
Healthy Workplaces for All - Report prepared for the G20 Labour and Employment Ministerial 
Meeting, стр. 1.
22  Б. Лубарда, op. cit., стр. 371.
23  Ibid., стр. 2.
24  International Labour Organization, Work related stress: A collective challenge, 
International labour office, Geneva, 2016, стр. 2.
25  L. Levi, Stress in industry – causes, effects and prevention (occupational safety and health 
series no. 51), International labour office, Geneva, 1984.,  стр. 1.
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ложеност стресу може умањити ефикасност на раду или проузроковати 
лоше здравље.26

Стрес на раду јесте брига како послодаваца, тако и радника, 
док хватање у коштац са стресом на раду може потенцијално утицати 
на повећану ефикасност, као и побољшану безбедност и здравље на 
раду. При том, разноликост радне снаге мора бити узета у обзир при-
ликом упуштања у овакву борбу.27 Лоша организација, неквалитетан 
менаџмент, транзиција, висока стопа незапослености, флексибилизација 
радних односа (која иако је неизбежна и понекад пожељна из угла запо-
сленог лица може бити узрочник стреса),28 нове технике надзора којима 
се знатно умањује приватност запослених и слично, могу створити 
различите последице на радно ангажована лица. Појам стреса није 
универзалан, односно он може имати различито значење од особе до 
особе. Чињеница јесте да узрок стреса може бити све – како догађај који 
се сматра непријатним, тако и онај који бисмо дефинисали као пријатан. 
У сваком случају шта год да је узрочник стреса (стресор), чињеница је 
да реакција на њега, у зависности од особе која је истом изложена, неће 
бити иста, нити ће бити истог интензитета. Не сме се ипак закључити 
да је сваки вид стреса негативан.29 Наиме, већини људи неопходан је 
одређен ниво позитивног стреса, односно притиска како би извршили 
задатке који су им додељени. С тим у вези, позитиван стрес јесте онај 
који је производ способног и одговорног менаџмента, док је негативан 
стрес онај који умањује квалитет живота и утиче на здравље, стварајући 
различите симптоме као одговор на њега.

Сами узроци стреса могу бити потпуно различити, те тако они 
могу бити везани за физичко окружење (недостатак приватности или 
простора, превелика бука, лоша вентилација и др.), саму организацију 
26  Framework agreement on work-related stress, 2004, - у даљем тексту: FAWRS, тач. 3.
27  FAWRS, тач. 1.
28  Примера ради,  иако је лицу које рад извршава код куће обезбеђена већа аутономија од 
оне код лица које рад извршава у просторијама послодавца, с обзиром на то да је изузето 
од непосредне контроле послодавца над радом,  оно се суочава са реалним ризиком да 
законодавство, с обзиром на то да је конципирано пре свега према стандардном моделу 
запошљавања, може бити „глуво“ за специфичности извршавања оваквог рада, или 
просто тешко применљиво (као што је то случај са ноћним и прековременим радом, 
који се често јавља и као избор самих запослених, који на тај начин могу угрозити своје 
здравље). - вид.: Љ. Ковачевић, Изазови заштите запослених који раде (к)од куће, Право 
и привреда, брoj 7-9/2011, стр. 463 – 465.
29  Како Леви истиче – када се говори о менталном напору одређени ниво стреса 
може представљати додатан подстицај који је особи потребан да пружи свој максимум, 
Међутим уколико такав подстицај постане исувише насилан дешава се потпуно 
супротно. Вид.: L. Levi, op. cit., стр 6.
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(нпр. недовољно особља, лоша координација између одељења), као 
и начин њеног спровођења (наглашена компетативност, намерно 
прикривање кључних информација за извршавање задатака и др.), 
улогу коју запослени има (као што је одговорност за особље за коју 
запослени није адекватно обучен), односе унутар саме организације (као 
што су лоши односи са послодавцем или између самих колега), развој 
каријере (нпр. несигурност запослења услед честих промена у структури 
организације) и др.30 Тако је, у погледу флексибилизације радног односа 
примећено да је дискрециона власт послодаваца снажно ојачала код 
оних уговора код којих постоји неодређеност у погледу неких кључних 
елемената као што су трајање радног времена, обавеза информисања 
радника у разумном периоду о променама у погледу услова рада, итд.31 
С тим у вези, флексибилни облици запошљавања представљају посебно 
снажан извор стреса, осим уколико нису израз жеље запосленог, како 
са собом носе одређену неизвесност.32

Посебно је интересантно питање недостатка приватности као 
могућег узрока стреса. Деликатност овог питања огледа се у потреби 
да се на адекватан начин усагласе оправдани интереси послодавца, као 
и право запосленог да у одређене аспекте његовог живота послодавац 
не може имати приступ. 

Наиме, како је једна од основних обавеза послодавца да обезбеди 
извршавање рада на начин на који се осигурава безбедност и здравље на 
раду, у том смислу  послодавац стиче право и да спроведе одговарајуће 
мере надзора ради сигурности запослених, контролом наменске употребе 
средстава за рад, поштовања послодавчевих инструкција итд. Дакле, ради 
обезбеђивања сигурности запослених на адекватан начин, неопходно 
је да послодавац има приступ и сфери приватног живота запосленог 
у одговарајућој мери. Ипак, у зависности од врсти спроведених мера 
надзора, неке од њих мање или више, могу угрозити како право на 
приватан живот запосленог, тако и људско достојанство. Тако се, 
примера ради, као посебно комплексно питање јавља питање видео 
надзора.33 С тим у вези, примена видео надзора мора бити ограничена 

30  Ј. Stranks, Stress at work – management and prevention, Elsevier Butterworth-Heinemann 
Linacre House, Oxford, 2005, стр. 1-2, 5, 16-20.
31  S. Laleta, D. Senčur Peček, Atipični rad – Izazovi zaštite od psihosocijalnih rizika i stresa 
na radu i u vezi sa radom, Sigurnost, vol. 59, број 4/2017, стр. 320.
32  Б. Лубарда, op. cit., стр. 391.
33  Љ. Ковачевић, Правна субординација у радном односу и њене границе, Правни 
факултет универзитета у Београду – центар за издаваштво и информисање, Београд, 
2013, стр. 511.
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на радно време и место рада, при чему у просторијама у којима се рад 
извршава – као што је то тоалет или ресторан, спаваоница и гардероба 
за запослене, такав надзор није оправдан, те ни допуштен. Осим тога, 
како из разлога приватности, тако и ради заштите здравља запослених 
брани се континуирано надгледање активности запосленог. Претходно 
из разлога што континуирани надзор осим што угрожава приватност 
запослених представља и значајан ризик у погледу њиховог здравља, 
као и достојанства услед сазнања да их стално посматрају.34 И заиста, 
тешко је замислити да такво сазнање не може имати значајан утицај на 
психичко здравље појединца. 

Ефекти који стрес може произвести су различити, али може се рећи 
да га, између осталог, одликују апсентизам, висок степен одсуства због 
болести и флуктуација радне снаге. Да питање стреса није занемарљиво 
за тему овог рада потврђује и чињеница да је он повезан са болестима 
као што су коронарна срчана обољења, дијабетес и рак. Стога, неуспех 
у препознавању и деловању на показатеље стреса од стране менаџмента, 
за последицу може имати дугорочна обољења радника.35

Претходна тврдња довела нас је до закључка да одлучујућу улогу 
у превенцији од негативних утицаја стреса на запослене има послодавац, 
односно одговоран и квалитетан менаџмент. Мишљења смо дакле да је 
посао менаџмента да на адекватан начин примени позитиван стрес и 
одреди степен на ком он прераста у негативни, како првобитна интенција 
послодавца не би имала негативне последице, као и да препозна и 
друге негативне стресоре ради заштите својих запослених. Ово између 
осталог не само из алтруистичких побуда јер, како је неспорно да је 
циљ сваког послодавца остварење профита, онда и из разлога веће 
ефикасности и продуктивности запослених који нису оболели и који 
раде у задовољавајућим условима. С тим у вези, у делу литературе 
истиче се значај одговарајуће обуке како запослених, тако и менаџера 
у области управљања стресом, препознавања сексуалног узнемиравања 
и др. а у функцији адекватног одговора на проблеме са којима се могу 
сусрести на радном месту.36 

34  Љ. Ковачевић, Правна субординација у радном односу и њене границе, стр. 528.
35  З. Танасковић, Утицај стреса на запосленост у приватном и јавном сектору, Веће 
савеза самосталних синдиката за више општина Златиборског округа, Ужице, 2012, стр. 
54-56.
36  M. J. Maggio, Keeping the Workplace Safe: A Challenge
for Managers, 60 Fed. Probation 67, 71, (s.l.), 1996, стр. 68.
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3.2. Узнемиравање на раду
Незаобилазно питање у погледу заштите безбедности и здравља 

на раду данас јесте и проблематика узнемиравања на раду. Само 
узнемиравање у себи обухвата три различита феномена, односно: дис-
криминаторско, сексуално и психичко37 узнемиравање, при чему је 
основна тачка њиховог разликовања разлог предузимања одређеног 
недопуштеног понашања. Под дискриминаторским узнемиравањем 
подразумева се узнемиравање мотивисано уверењем, особинама или 
статусом запосленог које и иначе представља основ дискриминације, 
док сексуално узнемиравање за последицу има повреду достојанства 
запосленог у области полног живота. Психичко узнемиравање пак настаје 
у свим осталим случајевима узнемиравања и може бити руковођено 
различитим мотивима.38 

Психичко узнемиравање, односно злостављање, може бити 
хоризонтално (од стране једног или више запослених усмерено против 
другог запосленог) као и вертикално (злостављање које иницира 
послодавац, односно претпостављени).39 Овој подели се могу додати и 
случајеви који, иако су ретки, постоје у пракси, када се у улози жртве 
налази надређено а у улози злостављача подређено лице. Како би се 
одређено понашање могло окарактерисати као злостављање (или мобинг, 
како се уобичајено назива у упоредном праву и пракси, а и код нас) 
морају се уочити: субјективни однос лица које врши злостављање у 
односу на радњу злостављања, циљ таквог понашања, трајање, као и 
сукцесивност таквог понашања. Наиме, ради се о једном смишљеном 
понашању, преузетом у настојању да се нанесе штета злостављаном 
лицу (што злостављање разликује од радњи као што је непристојно 
понашање), са циљем да се створе непријатељска осећања, као и осећања 
беспомоћности, незаштићености, сувишности па и елиминације са 
посла. Трајање, подразумева дужину временског периода у коме се 
предузимају радње злостављања (при чему је доминантно мишљење 
да се ради о понашању у трајању дужем од два месеца) док се, када 

37  С тим у вези наводимо одредбу  Закона о спречавању злостављања на раду, 
којом се прописује дужност послодавца да у циљу стварања услова неопходних за 
здраву и безбедну радну околину, организује рад на начин којим се спречава појава 
злостављања на раду и у вези са радом и запосленима обезбеђују услови рада у којима 
неће бити изложени злостављању на раду и у вези са радом од стране  послодавца, 
односно одговорног лица или запослених код послодавца. - вид.: Закон о спречавању 
злостављања на раду, (Службени гласник РС, бр. 36/2010), чл. 4.
38  Љ. Ковачевић, Правна субординација у радном односу и њене границе, стр. 466-467.
39  Б. Лубарда, op. cit., стр. 396.
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се говори о сукцесивности, мисли на учесталост и континуираност 
радњи злостављања у одређеном периоду (што је, према ширем схватању, 
понашање које се предузима најмање једном недељно). У сваком случају, 
злостављање као такво се третира као узрочник многих здравствених 
поремећаја.40 Мишљења смо стога да је неспорно да радна средина у 
којој је злостављање заступљено не може бити здрава, као и да, у складу 
са тим, може произвести и различите негативне последице по здравље 
запослених - а услед изложености истим у одговарајућем временском 
периоду. 

Европским колективним уговором о узнемиравању и насиљу на 
раду истакнуто је да узнемиравaње и насиље на раду могу погодити 
било које радно местo или радника, без обзира на величину предузећа, 
врсту активности, као и  форму уговора о раду или радног односа. 
С тим у вези подизање свести, као и одговарајућа обука менаџера и 
радника може умањити вероватноћу узнемиравања и насиља на раду.41 
Тако, обавезе послодавца у вези са злостављањем подразумевају да 
он мора, пре ступања у рад, запосленог обавестити о забрани вршења 
злостављања и правима, обавезама и одговорностима запосленог и по-
слодавца у вези са поменутом забраном, као и да, у циљу препознавања, 
превенције и спречавања злостављања, спроведе мере обавештавања 
и оспособљавања запослених и њихових представника да препознају 
узроке, облике и последице вршења злостављања. При том, послодавац 
је тај који сноси одговорност за штету која је злостављањем нанета за-
посленом.42

4. Закључна разматрања

Законом о безбедности и здрављу на раду појам безбедности 
и здравља на раду дефинисан је као обезбеђивање таквих услова 
на раду којима се, у највећој могућој мери смањују повреде на раду, 
професионална обољења и обољења у вези са радом и који претежно 
стварају претпоставку за пуно физичко, психичко и социјално благостање 
запослених. Ипак у условима савременог тржишта рада, које карактери-
ше, између осталог, и експанзија психосоцијалних ризика, ова обавеза 
постаје специфичан изазов. 

Претходна тврдња истиче значај здраве радне средине, као фак-
тора од кога директно зависи и само здравље и добробит радника. Иако 
40  П. Јовановић, op. cit., стр. 253-256.
41  Framework agreement on harassment and violence at work, 2007, тач. 1, 4. 
42  П. Јовановић, op. cit., стр. 262.
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обухват појма радне средине у условима савременог тржишта рада није 
једноставно одредити, приклонили смо се схватању да он подразумева 
место на коме се рад извршава – било да се ради о просторијама по-
слодавца или о неком другом простору. У том смислу, не слажемо се са 
решењем Закона о безбедности и здравља на раду, којим се из заштите 
пружене тим прописом искључују лица која се у радном односу код 
послодавца налазе ради обављања послова кућног помоћног особља. 

Сам концепт заштите безбедности и здравља на раду прожет је 
принципом превенције, који подразумева елиминацију ризика у њиховом 
корену, тј. њихово избегавање и умањење – уз њихову адекватну проце-
ну. Претходно, при том, подразумева и одговарајућу сарадњу запослених 
и послодавца, као и добру организацију рада и међуљудске односе у 
здравој радној средини.

Здрава радна средина пак подразумева, између осталог, и средину 
лишену негативног стреса, коју прожима принцип људског достојанства 
и, самим тим, и одговарајућа заштита од узнемиравања на раду. Ипак, 
стрес на раду и узнемиравање на раду јесу два ризика по здравље рад-
ника који су посебно актуелни, како због њихове распрострањености, 
тако и због последица које са собом носе. Наиме, лоша организација, 
неквалитетан менаџмент, транзиција, висока стопа незапослености, 
флексибилизација радног односа, нове технике надзора које угрожавају 
приватност запослених итд. – све су то потенцијални узроци стреса. 
Наравно, не треба сваки стрес сматарати негативним, како постоји и 
тзв. позитиван стрес, који се може сматрати и као неопходан подстицај 
за запосленог како би извршио додељене задатке. Ипак, како последице 
негативног стреса могу бити широког спектра – од апсентизма и високог 
степена одсустава па све до озбиљних здравствених проблема као што су 
коронарна срчана обољења и дијабетес, неопходан је адекватан приступ 
у препознавању и деловању на узроке стреса, у чему одлучујућу улогу 
има послодавац. Наиме на послодавцу, односно менаџменту, је да се на 
одговарајућ начин служи позитивним стресом, као и да заштити своје 
запослене од негативних стресора – како због њиховог здравља, тако и 
због позитивних економских резултата које таква политика носи за њега. 

Само узнемиравање на раду пак може бити како дискримина-
торног, тако и сексуалног и психичког типа, при чему је тачка њиховог 
разликовања разлог предузимања недопуштеног понашања. Како 
узнемиравање и насиље на раду не познаје разлике у погледу радног 
места, величине предузећа, врсте активности или форме радног односа, 
на послодавцу је обавеза да подиже свест у том смислу, као и да спро-
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веде одговарајућу обуку како менаџера, тако и радника. Тако, послода-
вац мора пре ступања у рад, запосленог обавестити о забрани вршења 
злостављања и правима, обавезама и одговорностима запосленог и по-
слодавца у вези са поменутом забраном, као и да, у циљу препознавања, 
превенције и спречавања злостављања, спроведе мере обавештавања 
и оспособљавања запослених и њихових представника да препознају 
узроке, облике и последице вршења злостављања.

Све до сад изложено доводи нас до закључка да се, како је питање 
заштите здравља и безбедности на раду у интересу како радника, тако 
и послодавца, треба радити на томе да се у том смислу подигне свест 
послодавца о томе, те и да се установи не само обавеза већ култура 
безбедности и здравља на раду. Претходно, свакако, уз сарадњу запо-
слених и послодавца, при чему би за послодавца одговарајући подстицај 
могла бити евидентна несразмера трошкова превенције и репарације 
(где би трошкови репарације наравно требали бити већи од трошкова 
превенције). С тим у вези битну улогу игра и адекватан надзор, односно 
одговарајућа државна апаратура - у виду добро организоване инспекције 
рада, која би се старала о поштовању прописа који се тичу ове пробле-
матике.
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Characteristics of new risks to safety and health at 
work of the employees  – key labour law aspects

Summary

The subject of this paper is occupational safety and health – when it 
comes to the matter of what does that term really represent, as well as the 
matter of its concept, especially in the conditions of the modern day labour 
market. Modern day labour market is characterized by certain risks, whilst 
the ones that stand out are stress and harassment at work. This is why we 
will pay special attention to these risks, as well as the matter of how to deal 
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with them. By the Law on Safety and Health the term of safety and health at 
work is defined as the providing of the working conditions which are (in the 
best way possible) to reduce work related injuries, occupational diseases 
and diseases related to work, and which mostly create the assumption of full 
physical, psychic and social welfare of the employed. But, when it comes to 
the conditions of the modern day labour market - considering the expansion of 
psychosocial risks, this obligation becomes a real challenge. Previous claim 
emphasizes the importance of healthy working environment, as a factor out 
of which directly depends the sole health and welfare of the workers. Even 
though the coverage of the term working environment isn’t easy to determine 
in the conditions of the modern day labour market, we took the side of the 
position that the term itself covers the place where the work is being done 
– whether we’re talking about the premises of the employer or any other 
place. In that sense, we disagree with the provision of Law on Safety and 
Health, which excludes out of its protection the employees that are working 
as domestic workers. The concept of the safety and health protection itself 
is imbued with the principle of prevention, which implies the fundamental 
elimination of the risks, as well as their avoidance and reduction, which 
also implies their adequate estimation. That also implies that the adequate 
cooperation of the workers as well as the employer is needed, as well as an 
adequate organization of work and good interpersonal relations within a 
healthy working environment. Healthy working environment also implies the 
environment deprived of negative stress, imbued with the principle of human 
dignity and, with that, an adequate protection from harassment at work. 
Even so, the, matter of harassment at work as well as the matter of stress at 
work are two risks for the health of the workers which are particularly live, 
because of their dispersion, as well as the consequences that come with them. 
Namely, poor organization, management that lacks quality, transition, high 
degree of unemployment, flexibilization of work relationship, new techniques 
of surveillance which threaten the privacy of the workers etc. – those are all 
potential sources of stress. Off course, not all stress is to be considered as 
negative due to the fact that there is such a thing as positive stress, which 
can be considered as the much-needed push for the worker to comply with 
his tasks. Even so, because of the wide range of consequences of the negative 
stress – which can go from absenteeism and high level of absence to serious 
health problems such as coronary heart diseases and diabetes, the adequate 
approach is much needed when it comes to the recognition and action that is 
to be taken when it comes to the sources of stress, whilst the most important 
role is the one of the employer. This is namely due to the fact that it is the 
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employer’s duty (that is the duty of the management) to use the positive stress 
in an adequate way and to protect the workers from the negative stressors – 
not only because of their health, but also because of the positive economic 
results that that kind of policy would bring to him. Harassment at work itself 
can be of discriminatory type, as well as of sexual and psychical type, where 
the point of differentiation between the three is the reason why the inappro-
priate behavior took it’s place. And because of the fact that harassment and 
violence at work make no difference when it comes to the working place, the 
size of the undertaking, type of the activity or form of the working relationship, 
it is up to employer to raise the awareness in that sense, as well as to carry 
out the adequate training both of the managers and of the workers. With that 
regard, before entrance into work it is up to the employer to inform the worker 
about the prohibition of harassment, as well as the rights and responsibilities 
of the worker and of the employer when it comes to that prohibition. In that 
sense, it is the employer’s obligation to enforce the measures of informing 
and training of the workers and their representatives, with the aim to qualify 
them to recognize the causes, forms and the consequences of harassment. 
All of the above mentioned brings us to the conclusion that – because of the 
fact that the matter of occupational safety and health is a matter of interest 
both of the workers and the employer, the awareness of that should be raised 
when it comes to the employer. In addition to that it is not only the obligation 
of safety and health at work that should be established, but the culture of 
safety and health of work. That also covers the cooperation of the workers 
and of the employer, whilst an adequate incentive for the employer might be 
an evident disproportion of the costs of the prevention and the reparation 
(where, off course, the costs of reparation should be higher than the costs of 
prevention). With that regard, crucial part in this is also the one of an adequ-
ate surveillance - that is a well organized labour inspection, which would 
supervise the regulatory compliance regarding this subject.

Key words: the protection of occupational safety and health, healthy 
working environment, prevention, stress, harassment at work.
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УПЛАТА ДОПРИНОСА ЗА ОБАВЕЗНО 
СОЦИЈАЛНО ОСИГУРАЊЕ КАО ПОСЛЕДИЦА 

НЕЗАКОНИТОГ ОТКАЗА УГОВОРА О РАДУ

Апстракт: Уплата доприноса за обавезно социјално осигурање 
као последица незаконитог отказа уговора о раду често се као 
предмет анализе налази у сенци враћања запосленог на рад и 
накнаде штете као последица незаконитог отказа. Накнада за 
случај незапослености која се у складу са системом социјалног 
осигурањау Републици Србији исплаћује запосленом коме је 
престао радни однос, предмет је расправе уколико се узме у 
обзир став суда да се накнада за случај незапослености враћа 
Националној служби за запошљавање у случају да је суд утврдио 
да је отказ незаконит. У складу са таквом полазном основом, на 
наредним страницама, након уопштеног увода о доприносима 
за обавезно социјално осигурање, биће анализиран практичан 
проблем који се за запосленог може појавити услед незаконитог 
отказа уговора о раду – ко је обвезник враћања накнаде за случај 
незапослености која се исплаћује запосленом услед незаконитог 
отказа уговора о раду и да ли је уопште адекватно решење које 
такву обавезу намеће било запосленом, било послодавцу.

Кључне речи: накнада за случај незапослености, уплата 
доприноса за обавезно социјално осигурање, незаконит отказ.
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1. Општа разматрања

Према Закону о раду1, последица незаконитог отказа уговора о 
раду, поред враћања запосленог на рад и накнаде штете јесте и уплата 
доприноса по основу обавезног социјалног осигурања2. За разлику од 
враћања запосленог на рад и накнаде штете као супститута враћања 
запосленог на рад, уплата припадајућих доприноса по основу обавезног 
социјалног осигурања није “самостална” последица незаконитог отказа. 
Овакава констатација произлази из чињеница да запослени не може 
захтевати једино уплату припадајућих доприноса по основу незаконитог 
отказа уговора о раду, уколико није захтевао да буде враћен на рад. 
Стога, уплата припадајућих доприноса по основу обавезног социјалног 
осигурања може се посматрати као обавезни придевреинтаграцији 
запосленог услед незаконитог отказа уговора о раду с обзиром да су 
припадајући доприноси за обавезно социјално осигурање везани за 
износ зараде коју запослени остварује радом код послодавца. Наиме, 
уплата доприноса за обавезно социјално осигурање од егзистенцијалног 
је значаја за запосленог који се враћа на рад код послодавца након 
незаконитог отказа уговора о раду с обзиром да се тако запосленом 
омогућава враћање тачно у положај који је претходио незаконитом 
отказу уговора о раду.

Уплате доприноса за обавезно социјално осигурање уређене су 
Законом о доприносима за обавезно социјално осигурање.3 Према начелу 
обавезности, обавезно социјално осигурање спроводи се по основу закона 
и као такво не зависи од воље запосленог4 ни послодавца. Обавезним 
социјалним осигурањем обухваћено је пензијско и инвалидско осигурање, 
здравствено осигурање и осигурање за случај незапослености. Износ 

1 Закон о раду-ЗР, „Службени гласник Републике Србије“, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 
32/2013, 75/2014, 13/2017 и 113/2017, чл. 191.
2 Социјално осигурање се може дефинисати као „законом, или на основу закона 
установљена обавезна материјална заштита и обезбеђење радних људи и чланова 
њихових породица у случајевима када они услед болести, несрећа на послу и ван посла, 
изнемоглости, старости, смрти и незапослености не могу да раде и радом обезбеде себи 
и члановима своје породице средства за живот, и у другим случајевима установљеним 
законским прописима“, Р. Пешић, Радно право, Научна књига, Београд 1966, стр. 275.
3 Закон о доприносима за обавезно социјално осигурање - ЗДОСО, „Службени гласник 
Републике Србије“, бр. 84/2004, 61/2005, 62/2006, 5/2009, 52/2011, 101/2011, 7/2012, 
8/2013 , 47/2013, 108/2013, 6/2014 , 57/2014, 68/2014, 5/2015 , 112/2015, 5/2016 , 7/2017, 
113/2017 и 7/2018., чл. 51, ст. 1; Стопе по којима се обрачунавају и плаћају доприноси 
за обавезно пензијско и инвалидско осигурање  износи 26%, за обавезно здравствено 
осигурање 10,3% а за осигурање за случај незапослености 1,5%. ЗДОСО, чл. 44, ст. 1.
4 Поред запослених, обавезно осигурана лица су и предузетници и пољопривредници.
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доприноса на које запослени има право и које је послодавац обавезан 
да уплаћује фондовима - Фонду за пензијско и инвалидско осигурање, 
Фонду здравственог осигурања и Националној служби за запошљавање, 
предвиђен је законом и једнако не зависи ни од воље запосленог као 
ни послодавца. Основицу доприноса запосленог  чини зарада, односно 
накнада зараде у складу са законом, општим актом или уговором о раду, 
а послодавац је обавезан да са сваком зарадом исплати запосленом и 
утврђене доприносе за обавезно социјално осигурање.

Када запосленом престане радни однос, у том тренутку престаје 
и законска обавеза послодавца да уплаћује доприносе за обавезно 
социјално осигурање. Међутим, уколико је отказ уговора о раду од стране 
послодавца био незаконит, поништењем решења о отказу, послодавац 
поново има обавезу да уплати обавезне доприносе надлежним фондовима 
осигурања,5 јер се остварује правна фикција да је запосленом за све време 
трајања спора по тужби да је отказ незаконитуговор о раду био на снази.

Доприноси за обавезно социјално осигурање6 за период у коме 
запослени није радио обрачунавају се и плаћају у складу са утврђеним 
изгубљеним износом месечне зараде, који обухвата припадајући порез и 
доприносе у складу са законом, при чему се одбијају накнада за исхрану 
у току рада, регрес за коришћење годишњег одмора, бонуси, награде и 
друга примања на која би запослени имао право по основу пословног 
успеха послодавца.7Дакле, запослени има право на уплату доприноса по 
основу обавезног социјалног осигурања само на чист износ изгубљене 
зараде у складу са законом, што даље води закључку да се на износ 
накнаде штетекоји се исплаћује запосленом по основу незаконитог отказа 
уговора о раду и који може варирати до шест, до 18 или  до 36 зарада,8не 
5 Нарочито је важна редовна уплата доприноса за пензијско и инвалидско осигурање, с 
обзиром да је за остваривање права из тог осигурања неопходно да стаж осигурања буде 
у потпуности покривен уплатом доприноса.
6 Систем материјалног обезбеђења незапослених радника, који се заснива на обавезном 
социјалном осигурању, у основи има задатак да допринесе успешнијем усклађивању 
структуре радноспособног становништва са потребама друштвеног развоја, обезбеди 
материјалну и социјалну сигурност незапослених радника и да их стимулише на 
стручно оспособљавање ради бржег запошљавања  Р. Лале, Право на новчану зараду у 
Републици Српској, Годишњак Правног факултета у Источном Сарајеву 1/2015, 2.
7 ЗР, чл. 191, ст. 2, 4.
8 Наведени износи накнаде штете зависе од тога да ли је запослени захтевао накнаду 
штете уместо враћања на рад када износ накнаде може износити максималних 18 
зарада, или се накнада штете исплаћује запосленом на захтев послодавца када захтеву 
запосленог да се врати на рад није могуће удовољити, у ком случају максимални износ 
накнаде штете може износити вредност од 36 зарада запосленог.Напослетку, право на 
накнаду штете у максималном износу од шест зарада остварује запослени као једину 
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плаћају доприноси за обавезно социјално осигурање јер наведени износ 
нема карактер зараде. На овом месту није на одмет нагласити да уколико 
је запосленом кумулативно са правом на накнаду штете уместо враћања 
на рад, омогућено да оствари и право на накнаду изгубљене зараде, право 
на уплату доприноса по основу обавезног социјалног осигурања не би 
било упитно јер се оно у смислу правне последице незаконитог отказа 
остварује у складу са правом на накнаду изгубљене зараде.

Када је реч о порезу на доходак грађана, порез се не плаћа на 
доходак грађана који има карактер накнаде материјалне односно 
нематеријалне штете, осим накнаде за измаклу корист и накнаде 
зараде односно, накнаде за изгубљену зараду.9 Међутим, приход који 
запослени оствари у виду накнаде штете која се исплаћује запосленом 
у висини изгубљене зараде за случај незаконитог престанка радног 
односа и враћања запосленог на рад, предмет је опорезивања годишњим 
порезом на доходак грађана уколико, само по том основу, односно заједно 
са приходима по другим основима који се урачунавају у основицу 
годишњег пореза прелази неопорезиви износ за годишњи порез. Према 
томе, „приходи, односно накнада која се исплаћује запосленом у висини 
изгубљене зараде која у конкретном износу, односно заједно са приходима 
по другим основима који се урачунавају у основицу годишњег пореза, а 
који су били опорезовани порезом на доходак грађана приликом њиховог 
остваривања, умањени за плаћени порез и припадајуће доприносе, изнад 
прописаног неопорезивог износа за годишњи порез, подлежу плаћању и 
годишњег пореза на доходак грађана“.10  У случају када је запослени у 
периоду након незаконитог отказа уговора о раду остваривао приходе 
код других послодаваца и који су му одбијени од износа накнаде штете 
у виду изгубљене зараде као последице незаконитог отказа, уплате 
доприноса које су исплаћене од стране других послодаваца узеће се у 
обзир, а запослени у том случају има право на разлику висине уплаћених 

последицу незаконитог отказа услед повреде одредаба отказног поступка од стране 
послодавца – незаконит отказ из процесних разлога, када је за отказ уговора о раду 
постјао оправдан основ.
9 Закон о порезу на доходак грађана, „Службени гласник Републике Србије“, бр. 
24/2001, 80/2002, 80/2002, 135/2004, 62/2006, 65/2006, 31/2009, 44/2009, 18/2010, 
50/2011, 91/2011, 7/2012, 93/2012, 114/2012, 8/2013, 47/2013, 48/2013, 108/2013, 6/2014, 
57/2014, 68/2014, 5/2015, 112/2015, 5/2016, 7/2017, 113/2017 и  7/2018, чл. 9, ст. 1, тч. 8.
10 Мишљење Министарства финансија бр. 413-00-118/2014-04 од24.11.2014. год. у: 
Билтен: Службена објашњења и стручна мишљења за примену финансијских прописа 
11/2014, 99-102.
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доприноса и висине доприноса према висини зараде коју би остварио да 
је радио код послодавца који му је незаконито отказао уговор о раду.11

У складу са новелираним експерименталним решењем уведеним у 
наше законодавство Законом о изменама и допунама Закона о раду 2014. 
године, којим  запослени нема право да се врати на рад код послодавца у 
случају када је постојао основ за отказ уговора о раду али је послодавац 
поступио супротно одредбама отказног поступка, незавидне последице 
по запосленог не мањкају ни када је реч о уплати доприноса за обавезно 
социјално осигурање. Наиме, према судској праксу у времену пре 
новелираног законског решења, у случају када јепостојала повреда 
одредаба отказног поступка запослени није имао право на накнаду 
штете као правну последицу незаконитог отказа уговора о раду али 
је увек враћен на рад и у складу са тим остваривао је право на уплату 
пореза и доприноса за обавезно социјално осигурање за период у коме 
није радио, до дана враћања на рад, то јесте, до дана правноснажности 
пресуде уколико није захтевао да се врати на рад. Како према позитивном 
решењу, запослени нема право да се врати на рад, то нема ни право на 
уплату пореза и  доприноса за обавезно социјално осигурање.Одбијање 
тужбеног захтева за враћањем запосленог на рад, без изузетка води 
губитку права на уплату доприноса за обавезно социјално осигурање 
с обзиром да нема накнаде изгубљене зараде. Овакво решење може се 
сагледати у светлу велике неправде према запосленом у случају када је 
отказ поништен као незаконит због повреде отказне процедуре од стране 
послодавца јер, запослени не остварује право на уплату доприноса ни 
током трајања поступка пред судом којеможе трајати знатно дуже од 
предвиђеног рока од шест месеци.

2. Проблем враћања накнаде за случај 
незапослености  која се исплаћује запосленом 
након незаконитог отказа уговора о раду

У периоду након незаконитог отказа уговора о раду, запослени 
остварује право на уплату накнаде за случај незапослености која се 
исплаћује од стране Националне службе за запошљавање.12 Посебно 
11 В. Марковић, Правне последице незаконитог отказа, Право и привреда 4-6/2015,стр. 
866.
12 Иако се тренд активних мера политике запошљавање све више шири, накнада 
за случај. незапослености и даље има своје неотуђиво место у систему социјалног 
обезбеђења. Функција коју она обавља има социјално заштитни карактер и као таква 
не може бити замењена ни једном мером активне политике запошљавања. М. Костић, 
Права по основу осигурања за случај незапослености - са посебним освртом на право 
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је значајно са сигурношћу утврдити да ли запослени може захтевати 
и уплату доприноса за обавезно социјално осигурање од стране 
послодавца за период у коме је примао накнаду од Националне службе 
за запошљавање. Послодавцима свакако да одговора да се ослободе 
обавезе уплате доприноса за обавезно социјално осигурање запосленом 
након што му је отказан уговор о раду, посебно, уколико је запослени 
остварио право на уплату доприноса од стране Националне службе за 
запошљавање. Међутим, оваквој намери послодавца не иде у прилог 
став судске праксе, који у погледу обавезе уплате доприноса по основу 
обавезног социјалног осигурања има другачији закључак. У том 
смислу,суд је мишљења да уколико су запосленом за период након 
незаконитог престанка радног односа плаћани доприноси од стране 
Националне службе за запошљавање, уплате доприноса вршене су у 
висини одређеној у складу са висином накнаде коју је запослени тада 
примао. С друге стране, с обзиром на постојање правноснажне одлуке 
суда којом је утврђено да је радни однос престао на незаконит начин, 
запослени има право на уплату доприноса у висини одређеној према 
висини зараде коју би остварио да је радио.13Дакле, према претходно 
наведеном, уколико су запосленом коме је незаконито престао радни 
однос плаћани доприноси од стране Националне службе за запошљавање 
у периоду након престанка радног односа до дана правноснажног 
окончања поступка пред судом, висина уплате доприноса утврђује се 
сходно висини накнаде коју је запослени у том периоду примао, а по 
основу правноснажне пресуде којом је утврђено да је отказ незаконит, 
запослени има право на разлику висине уплаћених доприноса и висине 
доприноса одређених према висини зараде коју би остварио да је радио. 

Међутим, овакав став суда није без простора за дискусију јер, 
поставља се питање да ли је запослени коме је незаконито престао уговор 
о раду и који је правноснажном одлуком суда враћен на рад, у обавези да 
врати накнаду примљену од стране Националне службе за запошљавање 
за случај незапослености, уколико се узме у разматрање правна фикција 
да запосленом за утужени период трајања радног спора, радни однос 
није ни престајао и да по основу незаконитог отказа уговора о раду 
ужива право на накнаду изгубљених зарада и припадајућих доприноса 
за време трајања судског поступка. 

Наведено теоретско питање можемо анализирати кроз пример 
из судске праксе. Наиме, запосленом је према правноснажној судској 

на новчану накнаду, Радно и социјално право 2/2014, стр. 103.
13 Пресуда Привредног апелационог суда, Пж. 7089/2012(3) од 05.06.2013. год.
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пресуди уговор о раду незаконито престао и одлучено је да исти има 
право да се врати на рад као и право на накнаду изгубљене зараде и 
уплате доприноса за обавезно социјално осигурање. Током трајања 
судског поступка ради утврђења незаконитости отказа, запослени се 
као незапослено лице пријавио Националној служби за запошљавање 
и остваривао право на накнаду по основу незапослености у складу са 
Законом о запошљавању и осигурању за случај незапослености.14 Након 
достављања пресуде суда надлежној филијали Националне службе за 
запошљавање, којом је утврђено да је отказ незаконит, од запосленог је 
захтевано да износ накнаде коју је остварио по основу незапослености 
врати исплатиоцу уз образложење да је исту неосновано примио јер, 
за време утуженог периода остварује право на накнаду материјалне 
штете у виду изгубљених зарада и припадајућих доприноса.15 Међутим, 
како је запосленом суд одбио износ накнаде коју је примао за случај 
незапослености од Националне службе за запошљавање, то исти 
није остварио “пун” износ накнаде изгубљене зараде,16 услед чега се, 
сматрамо неоправдано, захтевало да врати износ примљен од стране 
Националне службе за запошљавање. Наиме, у периоду током којег је 
примао накнаду по основу незапослености, запослени није могао да 
зна какав ће бити исход поступка поводом (незаконитог) отказа који се 
води пред судом. У складу са тим, запослени је, сматрамо оправдано, 
примао накнаду за случај незапослености јер, након престанка радног 
односа објективно се налази у положају незапосленог лица. Накнада за 
случај незапослености може представљати једини приход који запослени 
остварује током трајања судског поступка поводом отказа уговора о 
раду и као таква, има егзистенцијални значај за запосленог ако се узме 
у обзир могућа дужина трајања радног спора. Ово тим пре ако се узме 
у разматрање сврха накнаде за случај незапослености, која подразумева 
да се титулару права на накнаду омогући да оствари приходе у блиском 
периоду након што је лишен могућности да остварује зараду.

Потпуно је неоправдано и превасходно штетно по положај 
запосленог да се накнада примљена по основу незапослености двоструко 

14 „Незапослени има право на новчану накнаду у случају престанка радног односа 
или престанка обавезног осигурања, по основу престанка радног односа отказом од 
стране послодавца, у складу са прописима о раду“, Закон о запошљавању и осигурању 
за случај незапослености- ЗЗОСН, „Службени гласник Републике Србије“, бр. 36/2009, 
88/2010 и 38/2015, чл. 67, ст. 1.
15 Решење Националне службе за запошљавање  - Филијала Краљево, бр. UP.I 1203-
10411-2654-2/2010 од 29.01.2015.
16 Пресуда Основног суда у Крагујевцу бр. 5П1-2229/12 од 12.12.2013. год.
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одбија - најпре од износа досуђене накнаде материјалне штете по 
основу незаконитог отказа уговора о раду а потом и враћањем истог 
износа од стране запосленог Националној служби за запошљавање 
као исплатиоцу. Такво решење може имати далекосежне последице 
по запосленог а у зависности од износа у питању, довести га и у стање 
материјалног оштећења, што је првенствено у супротности са циљем 
и сврхом враћања запосленог на рад и исплатом изгубљених зарада и 
припадајућих доприноса - реинтеграција запосленог, то јесте, повраћај 
у стање које је претходило незаконитом отказу. 

У образложењу захтева за враћање исплаћене накнаде, наводи 
се као разлог немогућност да лице током периода у коме је примало 
накнаду од Националне службе за запошљавање има у истом 
временском периоду статус запосленог и незапосленог лица. Ово из 
разлога што се правноснажном судском пресудом поништава акт о 
престанку радног односа који је основ за признавање права на накнаду 
за случај незапослености и обавезује послодавац да запосленог врати 
на рад од истог дана од дана када му је признато право на новчану 
накнаду за случај незапослености.17 Овакав резон може се сматрати 
оправданим уколико би запослени остваривао право на “пун” износ 
накнаде изгубљене зараде и припадајућих доприноса. Пун износ накнаде 
изгубљене зараде као последице незаконитог отказа подразумевао би 
да се запосленом не одбија износ накнаде за случај незапослености. 
Међутим, у случају када се накнада за случај незапослености не би 
одбијала од износа накнаде штете у виду изгубљене зараде, могло би 
се говорити о правнонеоснованом обогаћењу запосленог током периода 
незапослености, јер запослени би тако, по основу времена проведеног ван 
рада након незаконитог престанка уговора о раду остварио двоструки 
приход: у виду накнаде за случај незапослености, а потом и “пун” износ 
накнаде штете у виду изгубљене зараде, с обзиром да се правноснажном 
пресудом послодавац обавезује да исплати запосленом све изгубљене 
зараде од дана када је уговор о раду незаконито отказан, јер се узима да 
је запослени био у радном односу од дана незаконитог престанка радног 
односа. Могуће решење у том случају, могло би се пронаћи уколико би 
обвезник враћања исплаћене накнаде био послодавац а не запослени, 
ако се узме у обзир да суд одбија износ накнаде исплаћене од стране 
Националне службе за запошљавање од износа накнаде штете на коју 
се обавезује послодавац по основу незаконитог отказа уговора о раду. 

17 Решење Националне службе за запошљавање  - Филијала Краљево, бр UP.I 1203-
10411-2654-2/2010 од 07.10.2015.год.
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У таквој ситуацији накнада за случај незапослености тумачи се као 
приход по основу рада, остварен након престанка уговора о раду јер се 
једино као таква може одбити од износа накнаде штете која се досуђује 
запосленом према Закону о раду.18

Има места расправи да ли је накнада за случај незапослености 
заиста приход који је запослени остварио по основу рада,  то јесте, да ли 
се у приходе по основу рада убрајају само они стечени у радном односу 
код другог послодавца или се подразумевају сви приходи стечени по 
основу права на рад након престанка радног односа. Има мишљења у 
теорији да се  могу дефинисати „давања по основу социјалног осигурања 
као накнада штете и да као таква представљају накнаду за изгубљену 
зараду“.19У складу са наведеним ставом, а имајући на уму да се право на 
накнаду за случај незапослености остварује по основу стажа осигурања 
који је постојао на страни запосленог пре отказа уговора о раду,20 
послодавац би имао обавезу да запосленом исплати само накнаду штете 
у виду изгубљене зараде умањену за износ накнаде исплаћене од стране 
Националне службе за запошљавање.

Опонент наведеном мишљењу могао би се пронаћи тумачењем 
члана 65. Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености, 
којим је предвиђено да се средства за остваривање права из обавезног 
осигурања обезбеђују из доприноса за обавезно осигурање за случај 
незапослености и из других средстава обезбеђених у складу са законом. 
У том смислу, право запосленог на новчану накнаду у случају престанка 
радног односа или престанка обавезног осигурања по таксативно 
набројаним основама прописан је чланом 67. Закона о запошљавању и 
осигурању за случај незапослености. Наиме, право на новчану накнаду у 
случају незапослености произилази из обавезног социјалног осигурања 
грађана, а накнада примљена по том основу без обзира из ког разлога 
је дошло до престанка радног односа не може се сматрати приходом 
који је запослени остварио по основу рада по престанку радног односа21 
применом члана 191. став 9. Закона о раду. Ово тим пре, јер  се накнаде 

18 ЗР, чл. 191, ст. 9.
19 Б. Шундерић, Социјално право, Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 
2009, стр. 141.
20 Новчана накнада исплаћује се незапосленом у трајању од три месеца, ако има стаж 
осигурања од једне до пет година, шест месеци, ако има стаж осигурања од пет до 
15 година, девет месеци, ако има стаж осигурања од 15 до 25 година и максимално у 
трајању од дванаест месеци, ако има стаж осигурања дужи од 25 година. ЗЗОСН, чл. 
72, ст. 1.
21 Пресуда Врховног касационог суда, Рев2 2489/2016 од 12.07.2017. год. 
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за случај незапослености исплаћују запосленом у упитном случају из 
разлога јер је уговор о раду отказан незаконито при чему би начело in 
favorem laboratoris требало да наиђе на топлу добродошлицу у примени. 

Додатно, према члану 64. Закона о запошљавању и осигурању за 
случај незапослености обавезно осигурање за случај незапослености је 
део система обавезног социјалног осигурања грађана којим се обезбеђују 
права за случај незапослености на начелима обавезности и узајамности 
солидарности.То значи да накнада штете која се исплаћује запосленом 
услед незаконитог отказа уговора о раду не може бити умањена за износ 
примљене накнаде од Националне службе за запошљавање за период 
када се због незаконитог отказа уговора о раду запослени налазио ван 
радног односа код послодавца.

Када је реч о потенцијалном решењу да се као обвезник враћања 
накнаде Националној служби за запошљавање појави послодавац, 
препрека се налази у чињеничном стању да Национална служба за 
запошљавање не стоји ни у каквом односу са послодавцем да би се 
повраћај исплаћеног износа могао потраживати од истог, већ искључиво 
са запосленим који је упитна средства примио, то се може сматрати 
оправданим Решење којим се овакав предлог одбија.22

Коначни одговор у разматраном случају, дао је Управни суд који 
је донео пресуду којом је утврђено да запослени није имао права на 
исплату накнаде за случај незапослености и да је у обавези да у року 
од 15 дана исту врати Националној служби за запошљавање, с обзиром 
да је од истог дана од ког је остваривао право на накнаду враћен на рад 
правноснажном пресудом суда.23Овакав став трпи критике оправдане из 
два разлога. Као прво, послодавац је тај који има обавезу да запосленом 
исплати накнаду штете у виду изгубљене зараде. С тим у складу, уколико 
је већ мишљење да накнада за случај незапослености има карактер 
прихода онда је оправдано да се иста одбија од износа који послодавац 
по основу незаконитог отказа исплаћује запосленом. Као друго, иако 
послодавац и Национална служба за запошљавање не стоје ни у каквом 
односу, запослени је износ који је примио у периоду након незаконитог 
престанка радног односа врло вероватно увелико потрошио у тренутку 
када се од њега захтева да упитни износ врати. Овакво решење водило 
би закључку да пресуда којом је отказ запосленом утврђен незаконитим 
и по ком основу би имао право на накнаду штете, уместо у повољнијем 

22 Решење Националне службе за запошљавање  - Филијала Краљево, бр. 0031-10412-
1002/2015 од 12.11.2015 год.
23 Пресуда Управног суда одељења у Крагујевцу бр. I-2 У 16819/15 од 19.05.2017. год.
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стави запосленог у знатно неповољнији положај од оног који би пресуда 
о незаконистости отказа требало да повлачи за собом.

За разлику од нашег законодавства које не даје одговор на 
дискутабилно питање да ли постоји обавеза враћања  накнаде за 
случај незапослености у случају када је донета правноснажна пресуда 
суда којом се запослени враћа на рад, право Црне Горе даје потребан 
одговор. Тако, према Закону о запошљавању и остваривању права из 
осигурања од незапослености „Завод има право да захтева од послодавца 
накнаду штете у случају када суд правоснажном пресудом утврди да 
је незапосленом лицу које је користило право на новчана давања радни 
однос престао супротно закону“.24 Могло би се закључити да наведено 
решење црногорског законодавца полази од претпоставке да је износ 
накнаде штете исплаћен запосленом од стране послодавца, умањен 
за накнаду исплаћену запосленом по основу незапослености, јер у 
супротном запослени би био неосновано обогаћен на штету послодавца 
- остварио би пун износ накнаде штете од стране послодавца и задржао 
накнаде примљене по основу незапослености.

3. Закључна разматрања

У складу са претходно анализираним проблемом који се јавља 
у случају враћања накнаде за случај незапослености као последице 
незаконитог отказа и тежину последица по запосленог које оно носи са 
собом, потребно је законски регулисати питање обавезе враћања накнаде 
за случај незапослености  Националној служби за запошљавање након 
што је правноснажном пресудом утвршено да је отказ уговора о раду 
незаконит.

Са друге стране, уколико се таква обавеза законски 
предвиди,потребно је утврдитида ли је обвезник враћања накнаде 
запослени или послодавац, односно, да ли се износ накнаде за случај 
незапослености третира као приход по основу рада и као такав одбија 
од износа накнаде зараде која се исплаћује запосленом од стране 
послодавца по основу незаконитог отказа или је запослени тај који 
мора да вратинакнаду за случај незапослености. У ситуацији у којој би 
послодавац био обвезник враћања накнаде, произлазио би закључак да 
се накнада за случај незапослености третира као приход, јер се једино 
као таква може одбити од наканде штете услед незаконитог отказа у 
складу са чланом 191. став 9, Закона о раду. 
24 Закон о запошљавању и остваривању права из осигурања за случај незапослености, 
„Службени лист ЦГ”, бр. 14/2010 и 45/2012, чл. 61, ст. 1.
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У случају када би запослени био обвезник враћања накнаде, 
поставило би се додатно питање по ком основу би запослени био титулар 
такве обавезе јер, у моменту када је остварио право на накнаду за случај 
незапослености он јесте био незапослено лице. Додатно, од значаја би 
било утврдити у којој мери правна фикција да је запосленом за време 
трајања судског поступка ради утврђивања незаконитости отказа, уговор 
о раду био на снази, с обзиром да се запосленом услед тога, ретроактивно 
поништавају права чији је титулар оправдано био за време трајања 
судског поступка, као незапослено лице.

Оправдано решење у границама прихватљивог са становишта 
запосленог, у наведеном случају чини се оно којим бизакон предвидио 
да се од накнаде штете у виду изгубљене зарада запосленом као правна 
последица незаконитог отказа не одбија износ накнаде по основу 
незапослености и потом поново обавезује запослени да исту накнаду 
врати, јер се тиме очигледно запослени доводи у стање материјалног 
оштећења. 

Промене у свету рада утичу на промене радног законодавства 
и стога се, њиховом утицају и имплементирању у законска решења 
мора брижљиво приступити јер новине не морају нужно бити повољне 
а процес либерализација радних односа и њихово флексибилније 
уређивање је неминовност али сигурно је да оне не смеју утицати на 
смањење нивоа заштите запослених.
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Payments for obligatory social security as a 
consequence of unlawful dissmisal

Summary

Payments for obligatory social security as a consequence of unlawful 
dissmisal as a subject of analysis is often overlooked compared to therein-
statement and damages. The fee in case of unemployment which is paid to 
an employee upon the termination of employment in accordance with the 
social security system of the Republic of Serbia is the subject of discussion 
ifwe take into account that the Court has determined that the fee in case of 
unemployment has to be returned to the National Employment Service if the 
dismissal was unlawful. Having in mind the Court’s stance, the practical issue 
that might arise due to unlawul dissmisal will be anylized –who is obliged to 
restore the fee in case of unemployment, paid to the employee due to the un-
lawfuldismissalcontract and whether such solution is adequate in its essence.

Кеy words: fee in case of unemployment, unlawful dissmisal, obligatory 
social securance.
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ЗАШТИТА ПРАВА ИЗ РАДНИХ ОДНОСА ПРЕД 
ЕУРОПСКИМ СУДОМ ЗА ЉУДСКА ПРАВА 

- ПРАВНИ ОКВИР И СУДСКА ПРАКСА

Апстракт: Аутор у овом раду обрађује улогу Вијећа (Савјета) 
Еуропе, везано за његов темељни документ (Еуропску Конвенцију 
о људским правима и темељним слободама) те се с тим у вези 
анализира рад Еуропског суда за људска права.
Фокус рада је на опису активности Суда у вези заштите права 
из радних односа, у којем смислу је изложена и релевантна судска 
пракса, особито у дијелу који се односи на права која нису изравно 
заштићена Конвенцијом, а разматрају се и модалитети проведбе 
правомоћних одлука Суда у домаћим правним суставима.

Кључне речи: Вијеће (Савјет) Еуропе, Европска конвенција о 
људским правима, Европски суд за људска права, судска пракса. 

1. Уводне напомене

Од самог оснивања Вијећа (Савјета) Еуропе (даље:ВЕ или Вијеће), 
доношења Конвенције о људским правима и темељним слободама (даље: 
ЕКЛЈП или Конвенција) те почетка дјеловања Суда за људска права 
(даље: ЕСЛЈП или Суд), па тијеком времена, наведене институције 
и споменути међународноправни документ, заједно с припадајућим 
надопунама тј. протоколима постали су незаобилазни фактор у правним 
порецима земаља чланица, и то првенствено услијед кориштења 
могућности које исти пружају корисницима тј. апликантима у смислу 
заштите својих права и интереса, а након исцрпљеног правног пута у 
домицилном суставу.
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Притом је за указати да права из радних односа нису ЕКЛЈП 
заштићена сама по себи (осим забране ропског и принудног рада, те осим 
права на удруживање у одговарајуће асоцијације), но узимајући у обзир 
правну природу те значај таквих права, у раду ЕСЛЈП искристализирала 
се пракса која је својим досегом покривала и подручје рада, најчешће 
повезујући заштиту везану за такве ситуације с неким од експлицитно 
заштићених права из Конвенције.

Проблематика таквог „интегрираног“ приступа бит ће предмет 
овог рада, с тим да ће се претходно изложити и приказ рада ВЕ те Суда, 
као и краћи преглед садржаја Конвенције. 

Изложит ће се у том смислу и случајеви судске праксе који се 
односе на одлуке Суда везано за радне и сродне односе, као и питања 
везана за посљедице таквих одлука у домицилним порецима, особито 
везано за могућности реституције, што се у правилу рјешава кроз 
понављања поступка, све везано за Препоруку бр Р (2000) 2 Одбора 
министара ВЕ.

2. Опћенито о Вијећу (Савјету) Европе

2.1. Увод
Вијеће (Савјет) Еуропе (енглески: Council of Europe, француски: 

Conseil de l’Europe, њемачки: Europarat) је међународна организација са 
тренутно четрдесет и седам држава чланица шире еуропске регије, чији 
су главни задаци јачање демокрације, заштите људских права и правне 
државе на еуропском континенту. Обично се сматра да се највећи досег 
ВЕ огледа у Еуропској конвенцији о људским правима, потписаној 1950. 
године, и која служи као основни правни документ Еуропском суду за 
људска права. 

Сједиште Вијећа Еуропе је у Strasbourgu на француско-њемачкој 
граници. Чланство је отворено свим еуропским демократским државама 
које су прихватиле начело владавине права, вишестраначку демокрацију 
и које јамче темељна људска права и слободе својим грађанима. 

2.2. Утемељење и развој
Идејним зачетником ВЕ сматра се сир Winston Churchill, који је у 

свом предавању на Свеучилишту у Zurich 19. септембра 1946. изложио 
идеју од “Сједињеним Државама Еуропе”, по узору на САД. У палачи 
Саинт Јамес у Лондону потписан је 5. маја 1949. Статут, којим је основано 
Вијеће Еуропе. Статут је потписало десет земаља оснивачица1, прва 

1  Белгија, Француска, Луксембург, Низоземска, Велика Британија, Ирска, 
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сједница одржана је у Страсбоургу, који је постао и сталним сједиштем, 
а одмах на почетку донесен је и темељни акт ВЕ, тј. Еуропска конвенција 
о људским правима, потписана у Риму 4. новембра 1950. 

Између 1949. и 1970. још је осам земаља приступило Вијећу2, и у 
том раздобљу организација је поступно установљавала и развијала своје 
устројство и главна тијела, те је тако нпр. прво јавно саслушање при 
ЕСЛЈП одржано 1960. Прва већа политичка криза у Вијећу настала је 
1967. војним пучем у Грчкој, која је поновно примљена тек након пада 
диктатуре 1974. 

Двије године након мирне револуције и окончања четрдесето-
смогодишње диктатуре, Португал је приступио Вијећу 1976., а 
годину дана касније, након смрти генерала Франца, у Вијеће улази и 
Шпањолска, да би приступањем Лихтенштајна, Сан Марина и Финске 
била углавном завршена интеграција западноеуропских држава, с тим 
да је у међувремену Вијеће поставило темеље за приступање земаља 
средње и источне Еуропе, нпр. на начин да је Парламентарна скупштина 
Вијећа 1989. установила статус госта за такве земље, ако су пристале 
потписати завршни докуменат Хелсиншког скупа о сигурности и 
сурадњи те Конвенцију Уједињених народа о људским правима. Већина 
земаља средње и источне Европе приступило је организацији након 
пада комунизма, тако да данас Вијеће окупља четрдесет и седам земаља 
чланица, с више од 800 милијуна људи, те сурађује с многим другим 
организацијама, посебно с Еуропском унијом и Организацијом за 
еуропску сигурност и сурадњу. 

2.3. Циљеви, тијела и институције
Већ се одредбом члан 1.(а) Статута наводи да је Циљ Вијећа 

постићи бољу повезаност међу својим члановима са сврхом очувања 
и остваривања идеала и начела који су им заједничка баштина и која 
олакшава њихов економски и социјални напредак.

У том смислу Вијеће се бави: (1) заштитом демокрације и владавине 
права (2) заштитом људских права, посебно: социјалних права, у складу 
с Еуропском социјалном повељом, језичних права, у складу с Еуропском 
повељом о регионалним и мањинским језицима, слободом медија, у 
складу с Еуропском конвенцијом о људским правима (3) промоцијом 
еуропског културног идентитета и разноликости, у складу с Оквирном 
конвенцијом за заштиту националних мањина (4) проблемима којима се 

Италија, Данска, Норвешка и Шведска.
2  Грчка, Исланд, Турска, Њемачка, Аустрија, Ципар, Швицарска и Малта.
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суочава еуропско друштво, укључујући дискриминацију, ксенофобију, 
загађење околиша, СИДА, злоупорабу опојних дрога и организираног 
криминала, као и (5) потицањем демократске стабилности кроз реформе. 

Само Вијеће чине два главна тијела, и то Одбор министара, 
Парламентарна скупштина те три институције: Еуропски суд за људска 
права, Конгрес локалних и регионалних власти Еуропе и Повјереник 
за људска права. На челу Тајништва Вијећа Еуропе је Главни тајник 
(Секретар) Вијећа Еуропе. 

Одбор министара тијело је Вијећа Еуропе које доноси одлуке. 
Чине га министри вањских послова земље чланице или њихови 
стални заступници. Парламентарна је скупштина савјетодавно тијело. 
Њезине чланове одређују национални парламенти. Конгрес локалних 
и регионалних власти Еуропе савјетодавно је тијело које представља 
локалне и регионалне власти. На тај су начин владе, национални 
парламенти те локалне и регионалне власти засебно представљене. 

Такођер постоји и Еуропско равнатељство за квалитету медицине, 
Група Помпидоу - група за сурадњу у сузбијању злоупотребе дрога и 
незаконите трговине дрогом - те Еуропски одбор за демокрацију кроз 
право, познатија као Венецијанска комисија. 

3. Европска конвенција о људским правима, 
и Европски суд за људска права

3.1. Опћенито о Конвенцији и улози Суда
Еуропска конвенција о људским правима (енгл. European Convention 

on Human Rights - ECHR; fr. Convention européenne des droits de l’homme - 
CEDH) је дакле међународни уговор о заштити људских права и слобода 
у Европи, те је као такав најстарији и најефикаснији сустав за заштиту 
људских права у свијету.

Пуним именом Еуропска конвенција за заштиту људских права 
и темељних слобода (ЕТС бр. 005) како је већ речено, потписана је у 
Риму 4. студенога 1950. године од стране дванаест земаља чланица 
тада новооснованог Вијећа, а на снагу је ступила 3. рујна 1953. године.

Поступно се проширивала неколико пута додавањем протокола 
који су надопунили одредбе конвенције. Све земље чланице странке су 
Конвенције те се од нових чланица Вијећа захтијева њена ратификација.

Конвенцијом је установљен Еуропски суд за људска права у 
Страсбоургу (чл. 19.), и државе потписнице Конвенције обвезују се 
да ће се подвргнути коначној пресуди суда у сваком спору у којем су 
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странке, а одговорност за примјену Конвенције уз Суд дијели Одбор 
министара који је надлежан за надзор над извршењем пресуда Еуропског 
суда. Сваки појединац, скупина појединаца, твртка или невладина 
организација може се обратити Суду под увјетом да су исцрпљена сва 
домаћа правна средства.

Данас сустав Конвенције покрива готово цијели континент односно 
четрдесет и седам држава потписница (изнимке су Бјелорусија, Казахстан 
и Ватикан). Конвенција је израђена тако да укључује традиционални 
приступ осигуравању “истинске политичке демокрације” из традиција 
Велике Британије, Француске и других земаља чланица Вијећа Еуропе. 
Надгледа је и проводи Еуропски суд за људска права у Страсбоургу те 
Вијеће Еуропе, а до процедуралне реформе крајем 1990-их (Протокол 
бр. 11), Конвенцију је надзирала и Еуропска комисија за људска права.

Еуропски суд за људска права (енг. European Court of Human Rights 
(ECHR), фр. Cour européenne des Droits de l’ Homme (CEDH) установљен 
је 21. јануара 1959. године, на темељу чл. 19. ЕКЛЈП-а. Према Конвенцији, 
Суд мора осигурати поштивање обвеза које су уговорне странке преузеле 
Конвенцијом и додатним протоколима. Ступањем на снагу Протокола бр. 
11 Суд је постао стална институција заштите људских права у Еуропи. 
Суци су потпуно независни о земљи свог подријетла и не представљају 
ни подноситеље захтјева ни државе3.

Сама Конвенција не даје смјернице о томе како Суд треба тумачити 
њене одредбе, и важно је обиљежје права наведених у Конвенцији је да је 
већина њих изложена на начин који омогућава широку интерпретацију. 

Из перспективе међународног права интерпретација Конвенције 
мора се водити према Бечкој конвенцији (чл. 31. ст. 1. прописује да се 
“уговор мора тумачити у доброј вјери, према уобичајеном смислу израза 
из уговора у њихову контексту и у свјетлу предмета и сврхе уговора”). 
Будући да Суд мора у свом поступању осигурати дјелотворну заштиту 
људских права и темељних слобода, његова је улога да испитујући случај 
и доносећи судску пресуду односно одлуку о пријатељском рјешењу у 
оквиру своје надлежности, тумачи и непосредно примјењује Конвенцију. 
Суд је тако у случају Лоизидоу в. Турска (1995.) нагласио да је “Конвенција 
живи инструмент који се мора тумачити у свјетлу данашњих увјета што 
је чврсто укоријењено у судској пракси Суда (...) Из тога слиједи да се ове 
одредбе не могу тумачити само у складу с намјерама њихових аутора 
који су их изразили прије више од четрдесет година”.

3  У том смислу уобичајено је да судјелују у одлучивању у предметима апликаната из 
властите земље.
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Овакав рад Суда, што је претходно већ споменуто, знатно је 
утјецао те и надаље утјече на рад свих, а поготово уставних судова 
земаља потписница, особито у развоју квалитете пружања заштите 
људских права и темељних слобода.

3.2 Садржај Конвенције
Конвенција се састоји од три дијела. Главни дио, који се бави 

грађанским и политичким правима и слободама, садржан је у Одјељку 
И (чл. 2. - 18.). Одјељак ИИ (чл. 19. - 51.) садржи одредбе о Суду и 
правилима његовог рада, док Одјељак ИИИ садржи завршне одредбе. 
Многи од чланова у Одјељку И номотехнички су организирани у два 
ставка: у првоме се поставља основно право или слобода, а други садржи 
различита искључења, изнимке или ограничења на основно право. 

Опсег овог рада не допушта да се износи детаљнији преглед 
одредби Конвенције које обухваћају права која су предмет заштите 
(о чему постоји опсежна литература), те се овом приликом указује, 
а с обзиром на примарни интерес овог чланка, нпр. на (опћепознату) 
одредбу члана 6., везану за право на поштено суђење. Цитирана одредба 
детаљно прописује право на поштено суђење, укључујући право на јавну 
расправу пред независним и непристраним судом у разумном року, 
уз претпоставку невиности и друга минимална права за оптуженике 
(одговарајуће вријеме и могућност за припрему своје обране, приступ 
бранитељу, право на испитивање свједока, право на бесплатну помоћ 
тумача, што се односи и на цивилне случајеве). 

Право на поштено суђење сматра се једним од средишњих права 
која Конвенција штити, и управо зато су се подноситељи захтјева пред 
Судом највише позивали на чланак 6., што се односи и на радноправне 
случајеве. 

Важност овог прописа Суд је потврдио нпр. у случају Делцоурт 
в. Белгија (1970.) оцјењујући да “у демократском друштву у смислу 
ЕКЛЈП-а, право на поштено (правично) провођење правде задржава тако 
значајно мјесто да рестриктивно тумачење чл. 6 не би одговарало циљу и 
сврси те одредбе.”, и о каквој (правној) логици суда ће бити више ријечи и 
накнадно. Везано за члан 6. Конвенције потребно је споменути и одредбу 
члана 13., који дефинира право на дјелотворна правна средства пред 
домаћим властима због повреде права заштићених Конвенцијом. Циљ 
ове одредбе је повећање разине судске заштите појединаца у случајевима 
кршења њихових људских права, будући да се сматра да је право на 
дјелотворна правна средства битан предувјет за дјелотворну политику 
људских права. 
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Надаље се у случајевима везаним за радне односе често спомиње и 
право на поштовање приватног и обитељског живота, тј. одредба члана 
8., у којем се одређује да “сватко има право на поштовање свога приватног 
и обитељског живота, дома и дописивања” уз одређена ограничења која 
су “у складу са законом” и “нужна у демократском друштву”. Овај члан 
утврђује заштиту од незаконитог задирања у приватност људи, што је Суд 
потврдио у случају Либертy и други в. Уједињено Краљевство (2008.). 
Такођер, цитирани члан обухваћа “позитивне обвезе”, па је тако Суд 
протумачио појам “право на поштовање” као налог држави да подузима 
позитивне кораке ради осигурање заштите уживања права односно 
да је “основна” сврха члана заштита појединца против арбитрарног 
мијешања јавних власти. Међутим, он не само да приморава државу да 
се суздржи од таквог мијешања, већ осим те примарне негативне обвезе, 
могу постојати позитивне обвезе својствене ефикасном “поштовању” 
обитељског живота. 

Кроз поједине случајеве о којима је одлучивао, Суд је утврдио 
бројне сегменте људског живота који улазе у оквир права која су 
заштићена чланком 8. (нпр. разни обитељски односи, однос између 
особа било пословне или особне природе, могућност да особа своју 
сексуалност изрази као хомосексуалну без страха од казненог прогона 
или отпуштања с посла, права особа које су прошле операцију промјене 
спола, приступ особним подацима које нека тијела јавне власти имају у 
својој евиденцији и кориштење тих података, надзор телекомуникација 
и пресретање дописивања итд.).

Члан 10. прописује право на слободу изражавања које подлијеже 
одређеним ограничењима која су “у складу са законом” и “нужна у 
демократском друштву”. Ово право укључује слободу мишљења 
и слободу примања и ширења информација и идеја без мијешања 
јавне власти, уз одређена ограничења (интерес државне сигурности, 
територијалне цјеловитости или јавног реда и мира, спрјечавање нереда 
или злочина, заштита здравља или морала, заштита угледа или права 
других, спрјечавање одавања повјерљивих информација или очување 
ауторитета и непристраности судбене власти). Везано за питање права 
из радних односа, за споменути је и одредбу члана 11., који се односи 
на слободу окупљања и удруживања, и што покрива и нпр. право на 
оснивање и придруживање синдикатима, под одређеним ограничењима 
која су “прописана законом” и “нужна у демократском друштву”, као и 
правно удруживања на страни послодаваца, а указује се и на одредбу 
члана 4., који забрањује ропски и принудни рад, што је већ спомињано.
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Члан 14. прописује забрану дискриминације, с тим да није 
самостално право једнакости већ зависна одредба чије је подручје 
примјене (првотно било) ограничено на права наведена у Конвенцији, 
па су према томе подноситељи захтјева морали доказати дискриминацију 
у уживању неког конкретног права које је зајамчено негдје другдје у 
Конвенцији. Дефиниција наведена у члану 14. је широка јер забрањује 
дискриминацију на темељу потенцијално неограниченог броја разлога, 
док се изричито забрањује дискриминација на основи “спола, расе, 
боје коже, језика, вјероисповијести, политичког или другог мишљења, 
националног или друштвеног подријетла, припадности националној 
мањини, имовине, рођења или друге околности”. Управо ова “друга 
околност” омогућује Суду да забрану прошири и на друге основе које 
нису посебно наведене као што је дискриминација на темељу сексуалне 
оријентације, брачног стања, незаконитости, професионалног статуса, 
војног статуса и приговора савјести.

Протокол бр. 12 проширио је забрану дискриминације у уживању 
било којег права или повластице у складу с националним правом, дакле 
и оних права или повластица које нису наведени у Конвенцији. 

3.3. Протоколи
До 2010. године четрнаест је протокола Конвенције било отворено 

за потписивање. Протоколи се могу подијелити у двије главне скупине: 
они о измјенама и допунама сустава Конвенције и они који проширују 
права која могу бити заштићена. Прва скупина захтијева ратификацију 
свих држава потписница прије ступања на снагу, а друга само одређени 
број ратификација.

3.4. Састав и начин рада ЕСЛЈП
У случају ЕСЛЈП радило би се дакле о судској институцији Вијећа, 

основаног 1959. године, а за заштиту права и слобода које се јамче 
Конвенцијом. Суд је постао стална институција заштите људских права 
у Еуропи 1. новембра 1998. године, када је ступио на снагу Протокол 11. 
Еуропске конвенције о људским правима. Прије увођења овог протокола, 
судску функцију је, осим Суда, обављала и Еуропска комисија за људска 
права (1954). Протокол је укинуо Комисију, али је она наставила с радом 
до 31. октобра 1999. године ради окончања текућих поступака. У прве 
три године самосталног постојања Еуропског суда за људска права, број 
спорова је увећан за око 130%. Тијеком 1998. године било је евидентирано 
5.979 предмета, а 2001. године 13.858. 



Домагој Фрнтић, Заштита права из радних односа пред Еуропским судом 
за људска права - правни оквир и судска пракса, стр. 239-260, XXII (2/2018)

247

Питање реформе судског сустава отворено је 2000. године, па је 
Протокол 14. предложен као механизам растерећења Суда и унапређења 
његове ефикасности. Протокол предвиђа пријенос надлежности с вијећа 
на суце појединце, смањење броја чланова вијећа, пооштравање увјета 
за покретања међународних спорова. Одређене промјене у начину рада 
суда настављају се и надаље, особито из разлога што улога суда постаје 
све значајнија. 

Суце бира Парламентарна скупштина Вијећа Еуропе на вријеме 
од 9 година, а број судаца (47) одговара броју чланица Вијећа Еуропе. 

Организација, састав и надлежност Суда уређени су Конвенцијом 
и Пословником Суда (Rules of Court), који је на снази од 2005. године. Суд 
у пуном саставу бира предсједника, два потпредсједника и предсједнике 
одјела на вријеме од три године. Предсједник представља Суд и управља 
судском управом. На пленарној сједници, суци, сукладно равноправној 
географској, сполној и правној заступљености, формирају најмање 
четири одјела. 

Суд одлучује у зборном саставу од три суца, вијећу од седам судаца 
или Великом вијећу од 17 судаца. Седмочлано судско вијеће чине суци 
истог одјела и предсједник одјела. Велико вијеће бира се на три године 
и састоји се од 17 судаца у које спадају предсједник и потпредсједници 
суда, предсједници вијећа и 3 резервна суца. 

Првенствено се одлучује о прихватљивости представке, затим 
вијеће одлучује о бити спора, а Велико вијеће о тумачењу Конвенције или 
Протокола и о одлукама вијећа неусклађеним са судском праксом. Одлуке 
се доносе већином гласова. Судац има право на издвојено мишљење 
ако се у цјелини или дјеломично не слаже са већинском одлуком. Ако 
су гласови подијељени, гласа се поновно, а ако се ситуација понови, 
одлуку доноси предсједник. За гласање у првом ступњу мјеродавна је 
већина присутних судаца, а за гласање у вијећу и Великом вијећу већина 
од укупног броја судаца. Суздржавање од гласања није допуштено у 
коначном одлучивању о прихватљивости представке или бити правне 
ствари. 

Иницијални акт за покретање спора пред Судом је представка 
(Application). Представке су средства којима се тражи заштита у случају 
кршења људских права и слобода од стране државе потписнице Еуропске 
конвенције о људским правима и чланице Вијећа Еуропе. 

Индивидуалне представке Суду упућују појединци, групе особа 
или невладине организације, а међудржавне представке земље чланице 
Вијећа Еуропе. Представке се достављају на посебној тисканици, 
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која садржи податке о Суду, подноситељу представке, држави која је 
прекршила обвезу преузету Еуропском конвенцијом, чињеницама и 
доказима кршења људских права. 

Расправа је писмена, али Суд може одлучити да се води усмени 
поступак ради извођења одређених доказа. Странка која не може платити 
трошкове поступка има право на бесплатну правну помоћ. Бесплатну 
правну помоћ осигурава Суд особи које приложи доказе о недостатку 
финанцијских средстава за исплату судске накнаде. 

Пресуда постаје правномоћна ако се странке одрекну захтјева за 
изношење предмета пред Велико вијеће или ако, по протеку рока од три 
мјесеца, не захтјевају да се предмет упути Великом вијећу. Правномоћна 
одлука се објављује и просљеђује Вијећу министара Вијећа Еуропе који 
надзире извршење правномоћних пресуда.

Странка незадовољна исходом судског спора, може, у року од 12 
мјесеци, од вијећа захтијевати тумачење или преиспитивање пресуде. 
Преиспитивање се може тражити због накнадног откривања чињеница 
које нису биле познате Суду и странци у вријеме доношења одлуке, а 
могле су битно утјецати на садржај мериторне одлуке. 

Правомоћне и извршне судске одлуке постају извор права, односно 
основа свих будућих одлучивања. 

4. Заштита права из радних односа и 
Конвенција, методе интерпретације

У смислу већ изнесеног, за указати је дакле да права из радних 
односа нису изравно заштићена Конвенцијом, као нити попратним 
протоколима, осим случајева из члана 4. и 11. Конвенције, о чему је 
већ било ријечи. Неовисно о наведеном, а узимајући у обзир значај и 
специфичну тежину питања повезаних с радним односима, суд је развио 
праксу која покрива и заштиту права из радних односа, што је отворило 
и занимљива доктринарна питања.

Наиме, приликом одлучивања, и што је присутно у јурисдикцијама 
по цијелом свијету пред надлежне судове поставља се задатак повезивања 
цивилних/грађанских и политичких права с једне стране те економских 
и социјалних права с друге стране, и који процес се одвија у контексту 
интерпретације одговарајућих извора права, а темељем захтјева 
подноситеља који пропитују наведену подјелу.

Притом су судови пред питањем да ли нпр. социјална и радна4 
права намећу исте дужности као и материја грађанских и политичких 
4  Код чега се радна права могу сматрати онима која произлазе из позиције појединца 
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права, или се ради о битно различитим категоријама. Везано за праксу 
ЕСЛЈП с тим у вези, за истакнути је да је Суд у почетку био суздржан 
у заштити могућих социјалних и радних компоненти Конвенције. 
Иако је у ранијем прецедентском случају Аиреy в. Ирска из 1995. Суд 
закључио да нема изразите и дефинитивне подијеле између одредби 
Конвенције и социјалних те радних права, таква позиција није нужно 
била конзистентна, па је тако нпр. у случају ван Волсем в. Белгија, 
када је апликант тврдио да је до искључења струје у његовом стану и 
посљедичних отежаних увјета живота дошло услијед неплаћања које је 
посљедица његовог здравственог стања које му онемогућава рад, Суд 
отклонио да би се радило о повреди неког од заштићених права.

Такво поступање Суда може бити разумљиво у контексту 
споменуте околности да Конвенција изравно штити само два права 
везана за рад, и то право удруживања (нпр. у синдикате) као и забрану 
ропства и сродних стања те присилног рада, тако да је у низу случајева 
у раздобљу 70-тих до 90-тих Суд опетовано тврдио да поједино право 
није заштићено Конвенцијом, ако таква заштита права постоји темељем 
неког другог међународног инструмента, нпр. документом ИЛО-а, којим 
слиједом је одбијен захтјев у којем се тврдило да право за удруживање 
у синдикат подразумијева и право на штрајк5.

Описани приступ се у правилу називао “ексклузивним”, будући 
да је изузимао социјална и радна права из опсега тумачења и примјене 
Конвенције6. Узимајући у обзир критике таквог приступа, с временом 
се на Суду развио и тзв. “интегрирани” приступ као интерпретативна 
метода.

Метода је тако названа јер повезује одређена социо-економска 
права с подручјем грађанских и политичких права, тако да се повремено 
назива и холистичким приступом, а гледано у контексту примјене 
ЕКЛЈП значило би да су поједина социјална и радна права суштински 
елементи Конвенције, и да као такви заслужују заштиту. 

Примјетно је да је Суд у тумачењу користио и изворе других 
међународних тијела, које је онда прилагођавао опсегу тумачења 
Конвенције, што је видљиво нпр. и у случају Wilson, НУЈ и др. в. 
Уједињено Краљевство, када је утврђена повреда чл. 11., док је у случају 

као радника.
5  Сцхмидт и Дахлстронг в. Шведска, из 1976.
6  Више о разлозима издвајања радних и социјалних права из домене људских права, 
видјети “Labour Rights in the European Convention on Human Rights: An Intellectual 
Justification for an Integrated Approach to Interpretation”, Virginia Mantouvalou, HR Law 
Review, 2013.
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Сидабрас и др. в. Литва, из 2004., утврдио да је право на рад повезано 
с правом из чл. 8., и у којим случајевима је Суд користио материјале 
нпр. ИЛО-а, да би Велико вијеће нпр. у случају Демир и др. в. Турска 
између осталог навело да Суд никад није тврдио да би једино одредбе 
Конвенције биле искључиви оквир тумачења.

За цитирати је и навод једног од судаца, који истиче да је Суд у 
континуираном дијалогу с другим правним суставима, првенствено 
оним Еуропске уније, но и другим међународним изворима права и 
правним суставима78.

Слиједом изнесеног, за закључити је да је на Суду данас 
превладавајући “интегрирани” приступ приликом тумачења Конвенције, 
што подразумијева учитавање појединих социјалних и радних права 
у контекст традиционалних грађанских и политичких права, све уз 
примјену материјала тј. докумената специјализираних тијела која се 
баве радним правима.

У том смислу кроз одлуке Суда је видљиво да се заштићена права 
максимизирају, све прилагођено развоју опћенитих друштвених увјета. 

5. Кратки преглед релевантне судске праксе

Везано за напријед изнесено, у наставку ће се изнијети поједини 
примјери јудикатуре ЕСЛЈП, везано за предмете који се односе на 
заштиту права из радних односа (Work-Related Rights), у правилу осим 
случајева везаних за одредбе члана 4. и 11.. Тако се нпр. могу приказати 
случајеви везани за ограничавање приступа на рад тј. посао, као што 
је слушај Косиек в. Њемачка, у којем је апликант тврдио да су његове 
политичке активности биле главна препрека да осигурање радно мјесто 
предавача, и у вези чега је Суд нашао да не постоји повреда чл. 10. 
Конвенције (слобода изражавања), будући да је утврђено да се радило 
о државној служби, и да је надлежно министарство узело у обзир 
активност подноситеља само из разлога утврђивања да ли је задовољио 
на пробном року, и да ли је квалифициран за рад на предметном радном 
мјесту, при чему политичка активност као таква није била пресудна. 

Сличан је случај, но везан за члан 8. (право на приватни и 
обитељски живот), и када није утврђена повреда споменуте одредбе, 

7  C. Rozakis, “The European Judge as a Comparatist”, 2005., Tulane Law Review.
8  Више о правно-филозофским темељима интегрираног приступа, видјети “Labour 
Rights in the European Convention on Human Rights: An Intellectual Justification for an 
Integrated Approach to Interpretation”, Virginia Mantouvalou, HR Law Review, 2013., 
особито стр. 10-13.



Домагој Фрнтић, Заштита права из радних односа пред Еуропским судом 
за људска права - правни оквир и судска пракса, стр. 239-260, XXII (2/2018)

251

онај када је послодавац отклонио запошљавање особе у војној бази, дакле 
објекту од значаја за националну сигурност, узимајући притом у обзир и 
ранију активност подноситеља као члана екстремне политичке скупине, 
при чему је Суд утврдио да у конкретној ситуацију разлози националне 
сигурности претежу над интересима апликанта у овој правој ствари.

За навести је и случај Алеxандридис в. Грчка, гдје је утврђена 
повреда чл. 9. Конвенције (слобода мишљења, савјести и религијског 
увјерења), у ситуацији када је био присиљен положити заклетву како би 
постао одвјетник, а која садржи религијске елементе, које он не прихваћа, 
и на који начин је био присиљен јавно објавити своја увјерења, на што је 
управо указао Суд, рекавши да се повреда састоји у томе да је апликант 
био присиљен јавно се очитовати о наведеном. Повреда је утврђена у 
случају Ломбарди Валлаури в. Италија, када је апликанту одбијен захтјев 
за запошљавање на факултету чији је оснивач вјерска заједница, и чију 
доктрину апликант не подржава у цијелости. Суд с једне стране прихваћа 
да постоји интерес послодавца, у нарави католичког свеучилишта, да 
промовира учења која су сукладна њезиној доктрини, но у конкретном 
случају радило се о базичним повредама процедуре, будући да апликант 
није добио никакво образложење за одбијање његовог захтјева, тако 
да је закључно Суд констатирао повреду одредбе чл. 10. Конвенције, 
а у вези са чл. 6. ст. 1. (право на правично суђење), будући да нити на 
једном ступњу у поступању у домицилној држави апликанту није била 
омогућена мериторна расправа о разлозима одбијања његове пријаве.

Посебан су случај они апликанти, чији су предмети везани како 
за приступ послу, тако и везано за отказ, а које су претходно били 
информатори односи сурадници тајних служби у недемократским 
режимима (нпр. случај Наидин в. Румуњска, као и случајеви Сидабрас 
в. Литва), када је апликантима било онемогућено запошљавање односно 
добивали би отказ због претходне сурадње с тајним полицијама, и у 
каквим ситуацијама је Суд у правилу утврђивао да нема повреде чл. 
8., а везано за чл. 14. (забрана дискриминације) када се ради о јавној тј. 
државној служби, но да постоји повреда када би се радило и о забрани 
запошљавања тј. отказима из приватног сектора, те такве поступке Суд 
оцјењује као неразмјерну мјеру (диспропортионате меасуре).

У односу на питање отказивања уговора о раду, што је претходно 
већ споменуто ваља указати на релативно конзистентну праксу Суда 
када утврђује да нема повреде права из Конвенције, особито чл. 8. и 10., а 
у ситуацијама када апликанти добивају отказ од послодавца религијског 
утемељења (нпр. факултета, школа те вјерских дјечјих вртића), а због 
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промовирања ставова који нису у складу с доктрином предметне вјерске 
заједнице (Фернандез Мартинез в. Шпањолска, Траваш в. Хрватска као 
и Сиебенхаар в. Њемачка; видјети и ранији случај Ломбарди Валлаури 
в. Италија, када је утврђена повреда у таквој ситуацији, али због 
процедуралних разлога).

Надаље, а такођер везано за питање слободе мишљења, савјести 
и религијских увјерења, за указати је на шире познате случајеве с 
тим у вези, нпр. Еwеида и други в. Уједињено Краљевство, када се 
радило о већем броју апликантица, у нарави чланица кабинског особља 
у путничком авиону (стјуардеса), затим медицински радник, као и 
службеници у матичним уредима. Сви они су се позивали на своја 
религијска увјерења, наводећи да су због истих добивали отказе, на 
начин да су нпр. стјуардеса као и медицинска радница добиле отказе 
због ношења видљивих религијских обиљежја (ланчић с крижем), мада 
је то противно политици послодавца, док су службенице у матичним 
уредима одбијале поступати по захтјевима истосполних парова, мада је 
таква заједница била законски допуштена у земљи чланици. Доносећи 
одлуку о оваквим случајевима, Суд налази повреду чл. 9. (повреда 
религијског увјерења) у случају стјуардесе, наводећи да земља чланица 
нема пропис који експлицитно регулира наведену материју, те да је у 
конкретном случају с једне стране жеља апликантице да демонстрира 
своје религијско увјерење, док је с друге стране намјера послодавца да 
презентира одређени корпоративни имиџ, и у таквој ситуацији, мада Суд 
сматра да је предметна позиција послодавца начелно легитимна, указује 
да су домицилни судови (који су одбијали захтјеве подноситељице за 
поништењем отказа) стављали превише нагласка на наведено. Што се 
тиче медицинске раднице, није нађена повреда, као нити у односу на 
службенике у матичном уреду, код чега је Суд навео да у први план 
код медицинског радника треба ставити хигијенске и друге околности 
везане за медицинску природу посла, у којем смислу ношење ланчића 
представља сметњу, док је у односу на службенике у матичном уреду 
утврђено да захтјеве треба одбити јер да су национални судови правилно 
одмјерили међуоднос између јавноправног уређења, што укључује 
недискриминативно поступање у односу на истосполне парове, а у 
односу на религијска увјерења подноситеља (који се противе таквим 
заједницама).

С тим у вези може се указати и на случај Ебрахимиан в. Француска, 
када јавној службеници није продужен уговор јер је инзистирала на 
ношењу вела, у којој ситуацији Суд не налази повреду чл. 8., сматрајући 
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да власти респективне земље нису поступале изван оквира њихових 
законских овласти приликом доношења одлуке да је ношење вела 
неспојиво са природом предметног запослења.

С друге стране, а везано за право изражавања из члана 
10. Конвенције, у случају Гуја в. Молдавија, утврђена је повреда 
споменутог права, у ситуацији отказивања (из уреда јавног тужитеља) 
због објављивања повјерљивих докумената, а који су указивали на 
корупцију, и када је Суд ставио нагласак на јавни интерес те је поступање 
послодавца, као и националних судова, оцијенио непропорционалним 
тј. “непримјереним у демократском друштву”, на који начин је Суд 
ефективно заштитио категорију звиждача тј. whistle-blowera, који су у 
међувремену заштићени и посебним прописима у већини земаља.

Закључно, навест ће се и случајеви везани за особито актуалну 
тему заштите приватности, а у контексту рада и запошљавања, и која 
проблематика је вишекратно била присутна пред ЕСЛЈП. Тако је за 
истакнути предмет Цопланд в. Уједињено Краљевство из 2007., гдје 
је утврђена повреда члан 8., с обзиром да је послодавац кроз више 
година надзирао телефон апликантице, њене поруке електронске 
поште и кориштење Интернета, и какво поступање је суд оцијенио 
непропорционалним чак и узимајући позицију послодавца, који се 
позива на околност да се радило о високо повјерљивом положају (особни 
секретар руководеће особе послодавца).

Надаље, занимљив је и случај из 2010. (Kӧpke в. Њемачка), када 
је захтјев одбачен као очито неутемељен (инадмиссибле - манифестлy 
илл-фоундед), с тим да се ради о ситуацији када је апликант пред 
националним судовима неуспјешно побијао изванредни отказ, који је 
добивен услијед почињене крађе, која је утврђена видео надзором. У 
описаном случају Суд не налази повреду члана 8. тј. не налази повреду 
приватности, узимајући у обзир природу запослења (благајник), околност 
да је видео надзор трајао краће вријеме (два тједна) те су добивени 
подаци били доступни само ужем кругу људи тј. особама које су код 
послодавца задужене за поступање у таквим случајевима, и предметни 
подаци и кориштени само у ту сврху тј. једино као подлога за отказивање. 
У том смислу је задирање у приватни живот апликанта било ограничено 
само на подручје легитимног интереса послодавца.

Особито је пажњу изазвао и у широј јавности случај Bӑrbulescu 
в. Румуњска, који је довео и до другоступањског одлучивања на 
суду (пред Великим вијећем). Радило се о случају гдје је приватна 
компаније отказала уговор о раду апликанту, након што је вратила 
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његову електронску комуникацију и улазећи у садржај исте (који је 
био приватне, а не пословне нарави), и за што је апликант сматрао да 
представља повреду приватности, но Суд је у првоступањском поступку 
утврдио да такве повреде нема те да је поступање послодавца било 
пропорционално легитимном циљу. Но, у другоступањском поступку 
Велико вијеће је закључило, са једанаест гласова за и шест против, 
да је до повреде члана 8. дошло, на начин да (судске) власти земље 
чланице нису на адекватан начин заштитиле право на приватност и 
кореспонденцију, тј. да су пропустиле на правилан начин утврдити 
баланс између супротстављених интереса, будући да у судским 
поступцима пред националним судовима није утврђено да ли је и када 
апликант био обавијештен о могућности мотрења, односно опсегу истог 
(које је било врло екстензивно), а такођер је пропуштено утврдити пред 
националним судовима и да ли су постојали оправдани разлози за такве 
мјере, тј. да ли се исти учинак могао постићи и на мање инвазиван начин. 

Наведено представља пресјек интересантних случаја из новије 
повијести суда, у вези чега се може указати да постоји и већи број 
случајева везаних за мировинска (пензиона) питања, као и ускрате 
средстава нужних за живот (нпр. Чакаревић в. Хрватска из 2018., утврђена 
повреда чл. 1. тј. права власништва, или Лаллемент в. Француска из 
2002., утврђење исте повреде).

Такођер, а везано за повреде чл. 6., указује се да се судска пракса 
с тим у вези првенствено бави питањем примјењивости те одредбе на 
случајеве везано за државне и јавне службенике, у ситуацијама када 
је поступак отказивања односно престанка службе уређен посебним 
прописима, те је с тим у вези Суд поставио кроз низ случајева критерије 
за искључењем таквог права у односу на државне и јавне службенике, 
који се своде на потребу да национални прописи експлицитно 
ограничавају приступ суду за поједине категорије запослених, као и да 
такво ограничење буде пропорционално и има објективно утемељење 
(случајеви Вилхо Ескелинен и др. в. Финска из 2007., пред Великим 
вијећем, као и прије тога Неигел в. Француска из 1997., Де Санта в. 
Италија из 1997., Хубер в. Француска из 1998. и Пеллегрин в. Француска 
из 1999.). Притом се и у односу на судске поступке из радних односа 
одредба чл. 6. примјењује на “уобичајени начин”, а везано за гаранције 
из исте, особито нпр. у односу на дуготрајност суђења тј. повреду права 
на суђење у разумном року.
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6. Препорука број Р (2000) 2 Одбора министара Вијећа Еуропе, 
и утјецај на национална процесна законодавства – примјер Закона о 
парничном поступку Републике Хрватске

6.1. Опће напомене, разлози доношења Препоруке
С обзиром на напријед изнесени развој догађаја, који је ишао у 

смјеру јачања улоге Суда, Одбор министара ВЕ, сходно увјетима члана 
15.б Статута, а сматрајући да је циљ Вијећа Еуропе довести до тјешњег 
јединства својих чланица, као и имајући у виду Конвенцију, особито 
околност да су државе уговорнице прихватиле обавезу да поштују 
правоснажну пресуду ЕСЛЈП у сваком предмету у којем су стране, те 
имајући у виду да наведена обавеза под одређеним околностима може 
подразумијевати усвајање мјера, и то поред правичног задовољења како 
то одреди Суд у складу са чланом 41. Конвенције и/или опћих мјера (које 
осигуравају да је оштећена страна, у највећој могућој мјери, стављена 
у исти положај који је имала прије кршења Конвенције - restitutio in 
integrum), те имајући у виду да пракса Одбора министара у погледу 
надзирања извршавања пресуда Суда показује да се у изванредним 
околностима преиспитивање предмета или поновно отварање поступка 
показала најдјелотворнијим, чак и јединим, средством за постизање 
стања реститутио ин интегрум, својом напријед цитираном Препоруком 
је позвало државе уговорнице да осигурају постојање на националној 
разини одговарајућих могућности за постизање, у највећој могућој мјери, 
споменутог стања реститутио ин интегрум, а након доношења одлуке 
Суда.

Притом су државе приступнице позване да посебно испитају своје 
домаће правне суставе, како би се осигурало постојање одговарајућих 
могућности за преиспитивање предмета, укључујући и поновно 
отварање поступка, у случајевима кад Суд утврди да је дошло до кршења 
Конвенције, а посебно у слиједећим случајевима: (1) када оштећена 
страна и даље трпи врло озбиљне негативне посљедице због исхода 
домаће одлуке о спорном питању, а које није адекватно санирано 
правичним задовољењем и не може се исправити на други начин осим 
преиспитивањем или поновним отварањем, као и у ситуацији када (2) 
пресуда Суда доводи до закључка да је: (а) побијена домаћа одлука 
заснована на меритуму који је у супротности с Конвенцијом, или (б) 
утврђено кршење на основу процесних грешки или недостатака који су 
таквог значаја да се може озбиљно посумњати у исход домаћег поступка.
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Везано за напријед изнесено, за истакнути је да стране уговорнице 
Конвенције уживају слободу, овисно од надзора Одбора министара, 
у погледу тога како испуњавају обавезу из Члана 46 Конвенције (да 
поштују правоснажну пресуду Суда у сваком предмету у којем су оне 
стране), с тим да Суд сматра да се “због пресуде за коју Суд нађе да 
представља повреду од тужене стране, захтјева да преузме правну обавезу 
да ће окончати повреду и осигурати одштету за њезине посљедице на 
начин да, у оној мјери у којој је то могуће, поновно успостави стање 
које је владало прије повреде” (стајалиште изнесено нпр. у пресуди у 
предмету Папамицхалополус в. Грчка, из 1995.).

Иако Конвенција не садржи одредбе којима се уводи обавеза 
странама уговорницама да у свом домаћем праву предвиде преиспитивање 
или поновно отварање поступка, што је претходно већ споменуто, 
постојање таквих могућности, у посебним околностима, показало се као 
значајно те у бројним случајевима и једино ефикасно средство постизања 
поврата у раније стање, тј. реституције ин интегрум. 

Тим слиједом већи број држава почело је усвајати посебно 
законодавство којим се предвиђа могућност таквог преиспитивања или 
поновног отварања поступка9. 

Препорука се не бави проблемом тко треба бити овлаштен 
тражити поновно отварање или преиспитивање предмета. С обзиром 
да је основни циљ Препоруке да се осигура одговарајућа заштита жртава 
од одређених тежих кршења Конвенције које Суд буде утврдио, логика 
сустава претпоставља право појединаца којих се ово тиче да подносе 
неопходне захтјеве надлежном суду или другом домаћем органу, али 
имајући у виду различите традиције страна уговорница, у Препоруку 
није укључена ниједна одредба у том смислу. Такођер, препорука се 
не бави посебним проблемом “масовних случајева”, тј. случајевима 
када одређени структурни недостатак доведе до великог броја повреда 
Конвенције. У таквим случајевима се у начелу сматра да је најбоље 
пустити дотичној држави да одлучи јесу ли поновно отварање или 
преиспитивање предмета реална рјешења или не, односно јесу ли неке 
друге мјере примјереније. 

Приликом писања Препоруке увидјело се да би поновно отварање 
или преиспитивање предмета могло представљати проблеме трећим 
странама, посебно онда када су те треће стране стекле права у доброј 

9  У смислу термина, препорука користи “преиспитивање” као генерички 
израз, док израз “поновно отварање поступка” означава поновно отварање 
судског поступка као посебно средство преиспитивања.
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вјери. Овај проблем постоји већ у примјени уобичајених домаћих правила 
у преиспитивању предмета или поновном отварању поступака. Рјешења 
која се примјењују у тим случајевима требају бити примјењива барем 
mutatis mutandis, и на случајеве када је издат налог за преиспитивање или 
поновно отварање поступка како би се осигурала проведба пресуда Суда.

Закључно, из садржаја Препоруке би произлазило да у случајевима 
преиспитивања или поновног отварање поступка у којима је Суд досудио 
неко правично задовољење, питање хоће ли се, и ако хоће, на који начин 
то узети у обзир, рјешават ће се по процјени надлежних домаћих судова 
или државних органа, који ће узимати у обзир посебне околности сваког 
појединог случаја.

6.2. Понављање поступка sui generis у Закону о парничном 
поступку Републике Хрватске, у смислу Препоруке из 2000. 
(„Понављање поступка у поводу коначне пресуде ЕСЛЈП у 
Страсбоургу о повреди темељног људског права или слободе“)
У складу са цитираном Препоруком број Р (2000) 2 Одбора 

министара Вијећа Еуропе, измјенама и допунама Закона о парничном 
поступку из 2003.10 је, између осталог, предвиђена и могућност примјене 
одредби о понављању поступка, уколико је коначном пресудом ЕСЛЈП 
утврђено да је почињена повреда неког од права зајамчених Конвенцијом 
за заштиту људских права и темељних слобода.

Тим слиједом додана је одговарајућа одредба11 којом је прописано 
да када Еуропски суд за људска права утврди повреду којег људ ског 
права или темељне слободе зајамчене Конвенцијом и/или додатних 
Протокола (који су ратифицирани), странка може у року од тридесет 
дана од коначности пресуде поднијети захтјев за измјену одлуке, и то 
суду у Републици Хрватској који је судио у првом ступњу у поступку у 
којему је донесена побијана одлука.

Описани поступак проводи се уз одго варајућу примјену одредаба о 
понављању поступка, с тим да су у поновљеном поступку судови дужни 
поштивати правна стајалишта изражена у коначној пресуди Еуропског 
суда за људска права којом је утврђена повреда темељног људског права 
или слободе.

Из наведеног би произлазило да је дакле темељем захтјева странке 
потребно одлучити о допуштености као и основаности захтјева, те у 
случају позитивног исхода провести поновљени поступак, који би, у 

10  NN, 117/03.
11  Чл. 428а Закона о парничном поступку РХ.
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правилу, завршавао поновљеном мериторном одлуком, која акцептира 
стајалишта изражена у одлуци ЕСЛЈП.

7. Завршна разматрања

Из свега изнесеног сматрамо да би јасно био видљив тренд јачања 
значаја права заштићених у Конвенцији, те с тим у вези и јачање рада 
Суда у Страсбоургу, што укључује и права из радних односа.

Почетно је опсег заштите био ограничен на права наведена у чл. 4. 
(забрана ропског и присилног рада) те чл. 11. (колективна права тј. слобода 
удруживања) Конвенције, као и одредбу чл. 14. (забрана дискриминације), 
која је битно проширена ступањем на снагу Протокола бр. 12., с тим 
да је континуирано постојала и заштита у смислу чл. 6., везано за 
проблематику судских и других поступака пред националним судовима 
(тијелима), особито у односу на дужину трајања истих. Но, тијеком 
времена почео је јачати тзв. интегрирани приступ у интерпретацији 
Конвенције, што је уз ослањање на друге међународноправне документе 
који се односе на радно право довело до проширења опсега заштите 
апликаната.

Резултат наведених тенденција је садашња ситуација, када Суд 
редовито у својим одлукама одговара на најактуалнија питања из 
широког спектра захтјева за заштиту права подноситеља, на који начин је 
суд помогао у дефинирању појмова као што су приватност и обитељски 
живот, право на изражавање и вјерску припадност, као и друга, све 
у контексту радноправних околности везаних за приступ пословима, 
отказивање уговора о раду, мировинску тј. пензиону проблематику, и 
сл., а што је укратко приказано у дијелу који се односи на рецентнију 
судску праксу.

Одлуке Суда већ дуже нису само начелне нарави, будући да је 
осигурана и њихова проведба у националним правним порецима, с 
чиме је посебно повезана Препорука Вијећа министара из 2000., и која је 
резултирала законским промјенама у бројним земљама чланицама ВЕ, све 
у смислу осигурања инструмената за ефикасну проведбу правомоћних 
одлука Суда, у вези чега је истакнут примјер измијењеног Закона о 
парничном поступку Републике Хрватске, који осигурава могућност 
понављања поступка када је ЕСЛЈП утврдио постојања повреда права.

Завршно се може истаћи да је дакле у смислу свега наведеног 
улога и јудикатура ЕСЛЈП постала неизоставни дио укупности (судске) 
заштите права грађана у земљама чланицама опћенито, а укључујући 
у то и права из радног односа, чија је интеграција у комплекс опћих и 
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грађанских права значајно одмакла, те се ближи стандардима високог 
ступња уједначености, на што кроз дуже вријеме позивају и друге 
међународне организације, особито ИЛО12, и који тренд свакако ваља 
поздравити.
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Summary

One of the most important activity of the Council of Europe is related 
to the implementation of European Convenction on Human Rights, thus this 
article is analysing the work of the European Court of Human Rights.

The main focus of this paper is related to the activities of the Court 
in the field of protection of workers rights, having in mind that most of those 
rights are not protected by the Convenction.

Finally, author analyses some of the most important judgements with 
final force and effect, and their implementation into domestic legal systems.
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ПРАВНЕ ПОСЛЕДИЦЕ НЕЗАКОНИТОГ 
ПРЕСТАНКА РАДНОГ ОДНОСА

Aпстракт: Правне последице незаконитог престанка радног 
односа су враћање на рад, накнада штете због изгубљене зараде, 
уплата доприноса за обавезно социјално осигурање и накнада 
штете у случају да запослени не жели да се врати на рад. 
Незаконитост престанка радног односа се утврђује у судском 
поступку. Запослени на основу судке одлуке стиче право да се 
врати на рад, да му се накнади штета у свим видовима и да му 
се уплате доприноси за обавезно социјално осигурање. Измене 
Закона о раду у 2014. године су унеле новине које се односе на 
накнаду штете као правне последице незаконитог престанка 
радног односа. Радно законодавство других држава познаје 
мање-више сличне правне последице. У судској пракси ће се 
појављивати недоумице које се односе на посебне видове накнаде 
штете и „невраћање“ на рад запосленог.

Кључнe речи: незаконит отказ, враћање на рад, накнада штете, 
репарација, рокови, извршење.
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1. Увод

Радни однос у Републици Србији може престати на више начина. 
Закон о раду1 предвиђа следеће разлоге за престанак радног односа: 
истек рока за који је заснован радни однос, споразум између запосленог 
и послодавца о престанку радног односа, навршених 65 година живота 
запосленог и најмање 15 година радног стажа осигурања осим ако се 
запослени и послодавац другачије не договоре, захтев родитеља или 
старатеља запосленог млађег од 18 година живота, смрт запосленог и у 
другим случајевима утврђеним законом.

Сваки од ових разлога, осим смрти запосленог, може да доведе до 
незаконитог престанка радног односа.

Незаконит престанак радног односа је најчешће последица 
формално-материјалних пропуста које учиии послодавац у поступку 
ради престанка радног односа.

Формално-правни пропусти представљају недостатак у самој 
процедури.

Материјално-правни пропусти се огледају у неправилно утврђеним 
чињеницама и разлозима који доводе до престанка радног односа, или 
су производ шиканирања, дискриминације и злостављања на раду.

Надлежан суд утврђује да ли је дошло до ових пропуста, односно 
одлучује о законитости престанка радног односа.

Запослени коме је незаконито престао радни однос може да захтева 
враћање на рад, исплату накнаде штете, уплату припадајућих доприноса 
за обавезно социјално осигурање за период у којем није радио.

Закон о раду2 који је ступио на снагу 2005. године увео је посебан 
вид накнаде штете као правне последице незаконито престанка радног 
односа. Реч је о накнади штете коју запослени може да потражује од 
послодавца у случају да не жели да се врати на рад код послодавца. Овај 
вид накнаде штете је представљао потпуну новину у нашем праву и у 
судкој пракси је изазивао недоумице.

2. Појам и врсте

Правне последице незаконитог отказа су: враћање на рад, исплата 
накнаде штете због изгубљене зараде, уплата припадајућих доприноса 
за обавезно социјално осигурање за период у којем запослени није 

1 Закон о раду  - ЗОР („Службени гласник РС“ бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/13,75/14, 
13/2017 и 113/2017) – члан 175.
2 Закон о раду („Службени гласник РС“ бр. 24/2005 и 61/2005). 
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радио и накнада штете због одлуке запосленог да се не врати на рад 
код послодавца. Ово је регулисано у одредбaма Закона о раду3.

На овај начин се успоставља стање које је постојало пре престанка 
радног односа запосленог. Проф. др. Предраг Јовановић говори о 
успостављању пређашњег стања „јер је реч о ништавости акта о 
престанку радног односа а та ништавост делује и уназад (ex tunc) и 
унапред (ex nunc)“4.

Постоје и посебни видови правних последица престанка радног 
односа који су уведени изменама Закона о раду 2014. године. С обзиром 
на то да је реч о специфичним облицима, они ће бити издвојени у посебан 
одељак.

2.1. Враћање на рад

Најважнија правна последица незаконитог престанка радног 
односа је враћање запосленог на рад (наравно, уколико је запослени 
тражио враћање на рад).

Судском одлуком се поништава одлука послодавца о престанку 
радног односа и послодавац је дужан да запосленог врати у париционом 
року. 

Уколико то послодавац не учини, запослени може да тражи 
извршење принудним путем путем надлежног суда. Ово извршење је 
једно од ретких које остало у надлежности судова и није прешло у 
надлежност јавних извршитеља.

Запослени може да покрене извршни поступак ради враћања на 
рад у року од 60 дана од дана извршности пресуде којом је поништена 
незаконита одлука послодавца о престанку радног односа. Морамо 
нагласити да је овај рок преклузиван и утврђен је у Закону о извршењу 
и обезбеђењу5. Пропуштањем да у овом року покрене извршни поступак 
ради враћања на рад, запослени губи право да се принудним путем врати 
на рад. Запослени тада зависи од добре воље послодавца. Запослени губи 
и право и на остваривање накнаде зараде од тренутка када је пропустио 
рок за принудно враћање на рад.

3 Закон о раду („Службени гласник РС“ бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/13, 75/14, 
13/2017 и 113/2017)- члан 191.
4 П. Јовановић, Радно право шесто и допуњено издање,Универзитет У Новом Саду 
Правни факултет Центар за издавачку делатности, Београд, 2012, стр. 341.
5 Закон о извршењу и обезбеђењу („Службени гласник РС“ бр. 106/2015, 106/2016 и 
113/2017) – члан 382.
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Принудног извршење се спроводи изрицањем новчане казне 
послодавцу и одговорном лицу.

У судском извршном поступку ради враћања запосленог на рад 
послодавац може бити обавезан да запосленом исплати месечне износе 
зараде која је доспела од правноснажности пресуде па до враћања 
запосленог на рад. Та могућност је, такође,  предвиђена у  Закону о 
извршењу и обезбеђењу6.

Реч је о специфичном виду накнаде изгубљене зараде за тачно 
одређен период: од правноснажности пресуде којим се запослени враћа 
на рад до враћања запосленог на рад код послодавца. Дакле, не и за период 
када запослени није радио пре правноснажности пресуде. Запослени 
може поднети захтев за ову накнаду у свакој фази извршног поступка.

Запослени има право избора. Накнаду штете за изгубљену зараду 
за овај период може да тражи и у парничном поступку.

Кривични законик Републике Србије предвиђа кажњивост за 
кривично дело неизвршавања судске одлуке7. Дакле, запосленом 
преостаје још једна могућност у случају да послодавац одбија да врати 
на рад на основу правноснажне судске одлуке (а посебно у случају ако 
је протекао рок за покретање извршног поступка).

Службено или одговорно лице код послодавца, као и предузетник, 
који не изврше правноснажну судску одлуку или одбију да је извшре, 
могу се казнити затворском казном од 3 месеца до три године и новчаном 
казном. Запослени може да поднесе кривичну пријаву против њих. 

2.2. Исплата накнаде штете због изгубљене 
зараде и уплата припадајућих доприноса
Правна последица незаконитог престанка радног односа је и 

обавеза послодавца да запосленом накнади штету због изгубљене зараде 
за период док није радио. Међутим, није реч о обавези послодавца која 
се подразумева. 

Послодавац то може учинити добровољно. Уколико то не учини, 
запослени мора да покрене судски поступак и тражи да се послодавац 
обавеже да исплати накнаду штете због изгубљене зараде. Запослени 
на ово има право тек кад стекне правни основ, односно тек када се 
правноснажном судском пресудом утврди да му је радни однос престао 
на незаконит начин.
6  Закон о извршењу и обезбеђењу („Службени гласник РС“ бр. 106/2015, 106/2016 и 
113/2017) – члан 384.
7 Кривични законик („Службени гласник РС“ бр. 85/2005, 88/2005, 107/2005, 72/2009, 
111/2009, 121/2012, 104/2013, 108/2014 и 94/2016) – члан 340.
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Запослени може да тражи накнаду штете због изгубљене зараде 
истовремено са захтевом за поништај одлуке о престанку радног однса 
и захтевом за враћање на рад.

О могућности да запослени потражује накнаду зараде у извршном 
поступку ради враћања на рад је било речи у претходном одељку.

Циљ накнаде штете, па и овог вида, је репарација штете, довођење 
материјалне ситуације оштећеног, овде запосленог, у стање у којем би 
се налазио да није било штетне радње, овде, престанка радног односа. 
Због тога је послодавац дужан да запосленом исплати накнаду штете 
у висини изгубљене зараде и других примања која му припадају по 
закону, општем акту послодавца и уговору о раду, као и да запосленом 
уплати доприносе за обавезно социјално осигурање који терете зараду 
и друга примања.

Обавеза послодавца произилази из обавезе послодавца да 
запосленом који претрпи повреду или штету на раду, или у вези са 
радом, накнади ту штету, а према одредби члана 164 Закона о раду8.

Нажалост, накнада штете због изгубљене зараде због незаконитог 
престанка радног односа је често предмет спора пред судом. 

Запослени има право на накнаду штете у висини изгубљене зараде, 
која је умањена за износ пореза и доприноса који се обрачунавају по 
основу зараде, сагласно закону. 

Порези и доприноси се посебно обрачунавају и плаћају на утврђени 
месечни износ изгубљене зараде за период у којем запослени није радио, 
што је све утврђено у  Закону о раду9. 

2.3. Исплата накнаде штете због одлуке 
запосленог да се не врати на рад
Законадавац је ову посебну накнаде штете увео у наше 

законодавству у 2005. години. Она се налазила у Закону о раду  под 
називом „Незаконит отказ“.

Касније је правилно уочено да се ове одредбе не односе само 
незаконит отказ, већ на незаконит престанак радног односа. Назив члана 
је промењен приликом измене закона у 2014. години. Сада је назив  
„Правне последице незаконитог престанка радног односа“10.

8  Закон о раду („Службени гласник РС“ бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/13, 75/14, 
13/2017 и 113/2017)- члан 164
9  Закон о раду („Службени гласник РС“ бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/13, 75/14, 
13/2017 и 113/2017)- члан 191, ст. 3. и ст. 4
10  Закон о раду („Службени гласник РС“ бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/13, 75/14, 
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Изменама Закона о раду у 2014. године суштина ове накнаде је 
промењена, што ћемо објаснити у даљем тексту.

Ранијим одредбама, пре измена Закона о раду 2014. године (у 
даљем тексту зваћемо их одредбе о накнади штете због незаконитог 
отказа, ради лакшег разумевања) је била предвиђена могућност да 
запослени може да тражи исплату накнаде штете у износу од највише 
18 зарада које би запослени остварио да ради, ако не жели да се врати на 
рад код послодавца. Наравно, подразумева се да је претходно, у судском 
поступку,  утврђено да је отказ запосленом био незаконит.

Даље, била је предвиђена могућност  да се оваква одлука донесе и 
на захтев послодовца, ако постоје околности које оправдано указују да 
наставак радног односа запосленог код послодавца није могућ. И у том 
случају је била предвиђена накнада штете запосленом, али у износу од 
највише 36 зарада које би запослени остварио да ради.

У смислу ових одредби може се рећи да је реч о паушалној накнади 
штете. Запослени је имао право на накнаду штете због изгубљене зараде, 
али и на накнаду штете уместо враћања на рад. Реч је о два одвојена 
права на накнаду штете. Запослени којем је незаконито престао радни 
однос могао је тражити да му се уместо враћања на рад исплати накнада 
штете до 18 месечних зарада, али и накнада штете због изгубљене зараде 
за период од престанка радног односа па до извршности судске одлуке.

Међутим, измене Закона о раду у 2014. години су суштински 
измениле смисао ових одредби. Сада закон изједначава ова два различита 
вида штете.

И сада запослени може уместо враћања на рад да захтева да суд 
обавеже послодавца да му накнади штету у износу од највише 18 зарада. 
Исто тако, послодавац може, ако докаже да постоје оправдане околности 
које указују да наставак радног односа није могућ, да тражи да се уместо 
враћања на рад запосленом исплати до 36 месечних зарада.

Али, сада се и ова накнада умањује за износ прихода које је 
запослени остварио по основу рада, по престанку рада, чиме се 
изједначава са накнадом штете због изгубљене зараде.

Сматрамо да је на овај начин накнада штете уместо враћања на рад 
обесмишљена. Запослени сада нема интерес да не тражи враћање на рад, 
јер може да изгуби право да оствари накнаду штете због изгубљене зараде 
у пуном износу. За запосленог је сада логичније да тражи враћање на рад, 
тражи накнаду штете због изгубљене зараде и да након реинтеграције 
у радни однос откаже уговор о раду.

13/2017 и 113/2017)- члан 191.
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3. Посебни облици накнаде штете као правне 
последице незаконитог престанка радног односа

Изменама Закона о раду у 2014. године уведена су нова решења, 
којима се, вероватно, желео побољшати положај послодаваца.

Сада је предвиђен случај11 када  је послодавац донео одлуку о 
престанку радног односа запосленом која је основана, али је послодавац 
поступао супротно одредбама закона којима је прописан поступак за 
престанак радног односа. Тада је суд обавезан да донесе одлуку којим ће 
одбити захтев запосленог за враћање на рад, а истовремено ће обавезати 
послодавца да запосленом на име накнаде штете исплати износ од шест 
зарада запосленог.

Сматрамо да је ово решење веома лоше и да је уназадило радна 
права. Прво морамо истаћи да радни однос није однос страна исте снаге 
и између којих постоји једнакост. Запослени увек представља слабију 
страну у овом односу. 

Зато послодавац мора да спроведе процедуру која је предвиђена 
законом. Процедура представља посебан вид заштите не само запосленог, 
него и права. Запослени има право да буде благовремено упознат са 
разлозима које послодавца руководе да донесе одлуку о престанку радног 
односа. 

На пример, један од основних услова за доношење одлуке о 
престанку радног односа  у случају повреде радне обавезе је сачињење 
упозорења. Упозорење мора да садржи разлоге и доказе који потврђују 
основаност отказа уговора о раду. Запослени има право да се изјасни 
на наводе из упозорења и да предложи доказе. Ускраћивање ових права 
представљало би повреду права на правично суђење, али и повреду 
конвенција МОР-а.

По нашем мишљењу овом одредбом се на мала врата уводи повреда 
права на правично суђење. Послодавцу се омогућава да не спроводе 
поступак и процедуру. Послодавац је дужан као „јача“ страна да води 
рачуна о законитости свог рада (не само у радним одосима). Ова одредба 
то дерогира, а послодавца, фактички, награђује.

Осим тога, логично је да послодавац и намерно почини формалне 
пропусте у процедури и на тај начин онемогући враћање запосленог на 
рад.

11  Закон о раду („Службени гласник РС“ бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/13, 75/14, 
13/2017 и 113/2017)- члан 191, ст. 7
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Још једна одредба би могла да доведе до кршења основних људских 
и радних права.

У истом члану је предвиђено и: „Ако суд у току поступка утврди 
да је запосленом престао радни однос без правног основа, али у току 
поступка послодавац докаже да постоје околности које оправдано 
указују да наставак радног односа, уз уважавање свих околности и 
интереса обе стране у спору, није могућ, суд ће одбити захтев запосленог 
да се врати на рад и досудиће му накнаду штете у двоструком износу од 
износа утврђеног у складу са ставом 5. овог члана.“12 Напомињемо да је 
слична одредба постојала и раније, али није постојала могућност суда 
да без захтева послодавца доносе овакву одлуку. По ранијој одредби  
суд је могао да донесе одлуку да се запослени не врати на рад на захтев 
послодавца. Сада захтев не мора да постоји.

Дакле, чак и у случају да је запосленом престао радни однос 
без икаквог правог основа и да су постојали и материјално-правни 
и формално-правни пропусти, као и да нема захтева послодавца за 
доношење овакве одлуке, суд може да донесе одлуку којом ће одбити 
захтев запосленог да се врати на рад. У том случају би послодавац 
морао да пружи доказе да постоје околности које оправдано указују да 
није могуће да запослени поново ради код послодавца, а уз уважавање 
свих околности и интереса обе стране. Законадавац се није бавио 
прецизирањем о којим околностима је реч. Можемо да претпоставимо 
да је евентуално реч о лошим међуљудским односима међу запосленима.

Сматрамо да је реч о веома лошем законском решењу, па и опасном. 
Овом одредбом се даје могућност злоупотребама права, а широм се 
отварају врата дискриминацији. Сматрамо и да се на овај начин крше 
права запослених на рад и да им се ова права одузимају. Последица 
судске одлуке засноване на овој законској одредби може бити тешка: 
запослени из рада на неодређено време прелази у сферу незапослености. 

У овом одељку ћемо се осврнути и на посебан вид накнаде 
нематеријалне штете у случају када је поступак ради престанка радног 
односа вођен шиканозно и злонамерно. Закон о раду не помиње овај вид 
штете. Међутим, према Закону о облигационим односима13 оштећени 
може да захтева накнаду штете због повреде угледа, части, слободе или 
права личности. Запослени би према овом члану имао право на накнаду 
штете по овом правном основу.
12 Закон о раду („Службени гласник РС“ бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/13 и 75/14)
13 Закон о облигационим односима („Службени лист СФРЈ“ бр. 29/78, 39/85, 45/89, 
57/89, „Службени лист СРЈ“ бр. 31/93 и „Службени лист СЦГ“ 1/2003 – Уставна повеља) 
– чл. 200.



Дејана Спасојевић Иванчић, Правне последице незаконитог 
престанка радног односа, стр. 261-274, XXII (2/2018)

269

4. Студија случаја

Покушаћемо да анализом Одлуке Уставног суда бр. Уж. 7398/2014 
укажемо на суштину накнада штете уместо враћања на рад запосленог.

Ова одлука Уставног суда је занимљива, јасна и разумљива. 
Уставни суд је одлучивао о Уставној жалби подносиоца против пресуде 
Апелациоог суда у Новом Саду. Подносилац је сматрао да су његова 
права повређена, јер је Апелациони суд сматрао да му припада накнада 
штете због изгубљене зараде због незаконитог престанка радног односа 
само за период од престанка радног односа па до дана подношења тужбе, 
а све зато јер се подносилац одмах у тужби изјаснио да не жели да се 
враћа на рад код послодавца.

Уставни суд је сматрао да је жалба подносиоца основана. Пре 
објашњења, морамо да истакнемо да се ова одлука односи на период пре 
измена Закона о раду у 2014. године и када је паушална накнада штете 
уместо враћања на рад била последица незаконитог отказа.

Уставни суд је био децидан у својој одлуци. Сматрао је да „одредбе 
члана 191. ст. 2. и 4. Закона о раду никако не упућују на закључак да је 
један вид накнаде штете – изгубљене зараде и његов пуни обим, условљен 
или ограниче (не)тражењем другог – паушалног вида накнаде штете, 
будући да је намера закондавца била да осим права на реинтеграцију 
запосленог, истом да (супститивну) могућност остваривања права на 
лимитирану накнаду штете уместо враћања на рад, ако он то не жели, 
а што по правилу кореспондира са интересом послодавца“.14

У образложењу одлуке Уставни суд је указао да тадашње одредбе 
чл.191 ст. 2 и 4 не упућују на „закључак да је један вид накнаде штете 
– изгубљене зараде и његов пуни обима, условљен или ограничен (не)
тражењем другог – паушалног вида накнаде штете“15.

Више је него очигледно да Уставни суд разликује два вида накнаде 
штете: накнаду штете због изгубљене зараде и паушални вид накнаде 
штете уместо враћања на рад. Они нису изједначени и реализовање 
накнаде једног вида штете не искључује накнаду другог вида штете. 
Они су независини један од другог.

Било би занимљиво видети какво је становиште Уставног суда 
у вези са сада важећим одредбама које се односе на правне последице 
незаконитог престанка радног односа.Мишљења смо да је дошло до 
мешања два вида штете и да су права запосленог на накнаду штете сада 
постала искључива.
14 Одлука Уставног суда бр. Уж.7398/2014 од 17. 11. 2016. године.
15 Одлука Уставног суда бр. Уж. 7398/2014 од 17. 11. 2016.
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5. Законско уређење у другим земљама

Нека радно-правна законодавства других земаља познају имају 
сличне одредбе нашем Закону о раду, док нека немају уопште овакве 
одредбе

Правне последице незаконитог престанка радног односа у Закону 
о раду Црне Горе су уређене посебним одредбама. Запослени има право 
да се врати на рад код послодавца када суд утврди да нису постојали 
законски или оправдани разлози за престанак радног односа. Поред 
враћања на рад, запослени има право на материјалну и нематеријалну 
штету16. 

Право на нематеријалну шету због незаконитог престанка радног 
односа представља вид штете који Закон о раду Републике Србије не 
познаје. Евенутална нематеријална штета по овом правном основу се 
може остваривати по општим одредбама о накнади нематеријалне штете 
које су регулисане Законом о облигационим односима.

У црногорски закон је уведен још један вид штете који наш закон 
не познаје. Одредбом већ поменутог члана предвиђено је да „уколико 
се у поступку из ст. 1 овог члана утврди да је отказ имао за посљедицу 
повреду права личности, части, угледа и достојанства, запослени 
има право на накнаду нематеријалне штете, у законом предвиђеном 
поступку“.17

Закон о раду Републике Хрватске говори о недопуштеном отказу 
и уводи занимљив правни институт – судски раскид уговора о раду18. 
Наиме, по овом закону, ако суд утврди да отказ послодавца (дакле, 
не сваки престанак радног односа) није допуштен, а раднику није 
прихватљиво да настави радни однос, суд на захтев радника одређује 
датум престанка радног односа и досуђује му накнаду штете. Можемо 
да закључимо да је реч о накнади штете уместо враћања на рад. Оно што 
је посебно у овом закону је право радника да одреди датум престанка 
радног односа. Реч је о одличном решењу. Радник може да управља 
датумом престанка радног односа и последицама које он доноси (радни 
стаж, нови посао, доприноси и порези за уплату, исл.). Друга посебност 
је што се овде ради о судском раскиду, а не о судском поништају. 

16  Закон о раду Црне Горе („Службени лист Црне Горе“ бр. 049/08, 026/09, 088/09, 
026/10, 059/11, 031/14 и 053/14) – чл. 143д
17 Закон о раду Црне Горе („Службени лист Црне Горе“ бр. 049/08, 026/09, 088/09, 
026/10, 059/11, 031/14 и 053/14) – чл. 143д
18 Закон о раду Републике Хрватске („Службени лист Републике Хрватске“ бр. 93/14 
и 127/17) - члан 125.
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Законом Републике Српске се врло штуро говори о правним 
последицама незаконитог престанка радног односа. Прецизније речено, 
реч је о правним последицама незаконитог отказа уговора о раду.

Овај закон искључиво говори о праву запосленог на накнаду штете 
у случају када суд утврди да је запосленом (односно раднику, како каже 
овај закон) престао радни однос без правног основа, а он не жели да се 
врати на рад. У том случају суд може на захтев запосленог да обавеже 
послодавца да исплати накнаду штете у износу од највише 12 плата 
запосленог. Закон предвиђа и случај да се запосленом исплати накнада 
штете до 6 плата запосленог, ако је суд утврдио да је основан престанак 
радног односа, али да је донет уз повреду прописаног поступка.19

Реч је о одредбама веома сличним одредбама нашег Закона о раду 
које су важиле пре измена у 2014. години.

Закон о раду Федерације Босне и Херцеговине на занимљив и 
другачији начин регулише ову област. Према овом закону, ако суд утврди 
да је отказ незаконит, може послодавца обавезати да: врати радника на 
рад, исплати му накнаду плате у висини плате коју би радник остварио 
да је радио и надокнади штетеу. Али, може и да му уместо враћања 
на рад, исплати накнаду плате у висини коју би радник остварио да 
је радио, накнаду штете за претрпљену штету, отпремнину и друге 
накнаде на које радник има право.20 Овај закон даје право раднику на 
веће могућности у случају да суд одлучи да не врати радника на рад. 
Раднику припада не само на накнаду плате, него и на отпремнину и 
накнаду штете за претрпљену штету. Дакле, поред фактички два засебна 
вида штете (које смо објаснили у ранијим наводима), раднику припада 
и отпремнина.

6. Закључак

Основна правна последица незаконитог престанка радног односа 
је реинтеграција запосленог у радни однос. Важност враћања запосленог 
у радни однос код послодавца и намера закондавца да ово право 
максимално заштити и обезбеди се види и кроз постојање кривичног 
дела „неизвршавање судске одлуке“.

19 Закон о раду Републике Српске („Службени гласник РС“ бр. 1/16 од 29. 12. 2015. 
године)- члан 195.
20 Закон о раду Федерације Босне и Херцеговине („Службене новине Федерације 
Босне и Херцеговине“ број 26/16 од 4. 4. 2016. године) – члан 106.
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Враћање на рад запосленог, накнада штете због изгубљене зараде 
и уплата доприноса за обавезно социјално осигурање не изазивају 
нејасноће.

Недоумице се појављују у примени одредби Закона о раду које се 
односе на накнаду штете уместо враћања на рад.

Сматрамо да је садашње законско решење које се односи на 
накнаду штете уместо враћања на рад изгубило смисао ове накнаде. 
Оправдано је да постоји разлика између накнаде штете због изгубљене 
зараде и накнаде штете уместо враћања на рад, као паушалне накнаде 
штете. Право на ову накнаду штете представља супституцију враћања на 
рад која треба да буде одвојена од права на накнаду штете због изгубљене 
зараде.  

Увођење одредби које дају могућност да запосленом престане 
радни однос, јер јепостојао  основ за престанак радног односа, али је 
послодавац поступио супротно прописаном поступку, је можда била 
добра намера законадавца због увођења правичности. Међутим, ова 
одредба отвара могућност злоупотребама и арбитрарности. Уосталом, 
зашто би послодавцу требао да представља проблем поштовање 
процедуре и поштовање свих права која процедура доноси.

Арбитрарност није допуштена ни у поступцима који претходе 
судском поступку, па тако ни у поступку престанка радног односа. 
Послодавац мора да сноси последице одлука које је донео не поштујући 
законом прописану процедуру.

Добро би било и имати у виду решење у хрватском Закону о 
раду које предвиђа судски раскид радног односа без враћања на рад 
запосленог и могућност запосленог, да у том случају, одреди датум када 
му престаје радни однос.
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Dejana Spasojević Ivančić, lawyer, arbitrator and mediator
Republlic agency for the Peaceful settlement of Labor disputes

Legal consequences of unlawful dismissal

Summary

Legal consequences of unlawful termination of employment are re-
turning to work, compensation for lost wages, payment of their respective 
contributions to compulsory social insurance and indemnification in the event 
that an employee does not want to go back to work. Illegal termination of 
employment is determined in court proceedings. Employees on the basis of 
sudke decision gains the right to return to work, his compensation damages 
in all aspects and to the payment of contributions for compulsory social 
insurance. The amendments to the law on work in 2014.  has brought some 
papers relating to compensation as legal consequences of unlawful termi-
nation of employment. Labour legislation of other countries knows more or 
less similar legal consequences. In the case-law appears concerns relating to 
specific aspects of compensation and “nevraćanje” to work for the employee.  

Key words: unlawful cancellation, return to work, indemnification, 
reparation, deadlines, execution.
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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.


