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Жељко Мирјанић,* 
Редовни професор Правног факултета Универзитета 
у Бањој Луци, Република Српска

ИЗМЈЕНЕ УГОВОРА О РАДУ

Апстракт: У правној пракси се обично сагласност о измјени 
уговора о раду постиже тако што радник прихвати анекс 
уговора уз најаву отказа (отказ са понудом измјењеног уговора), 
а ријетко на основу понуде радника. Измјена уговора о раду је 
посљедица тога што радник током радног вијека може да 
обавља послове на разним радним мјестима код једног или више 
послодаваца. Радник је заштићен од премјештаја на послове 
за које се захтјева нижи степен стручне спреме, али не и од 
премјештаја на послове за које се захтјевају услови испод нивоа 
стручности, искуства и способности радника. У случају кршења 
права, раднику је потребна заштита синдиката да спријечи 
послодавца да му откаже уговор или да га на други начин доводе 
у неповољан положај под изговором да постоји „потреба процеса 
и организације рада“. Успостављање равнотеже у заштити 
интереса уговорних страна је рационалан и довољан разлог 
да се уреди консултативно учешће представника радника 
и уреди начин на који ће послодавац информисати раднике о 
утицају планираних и организованих промјена у процесу рада на 
перспективу радног односа, а што је важно за прилагођавање 
радника за тзв. флексибилне форме рада.

Кључне ријечи: анекс уговора о раду, отказ уговора о раду, 
премјештај радника, упућивање радника на рад код другог 
послодавца.



Жељко Мирјанић, 
Измјене уговора о раду, стр. 1-14, XXIII (2/2019)

2

1. Увод

Измјене садржаја радног односа чији је правни основ уговор о 
раду (измјене уговорених услова рада) уређене су законским одредбама 
о анексу уговора. Предмет измјена могу бити права и обавезе уређена 
уговором о раду и подаци наведени у уговору, као и друга права и 
обавезе која уговорне стране хоће да уреде и други подаци које хоће да 
наведу. Анекс уговора се као двострано обавезујући правни акт заснива 
на сагласности послодавца и радника (запосленог) о измјени уговора 
о раду.1 Поред сагласности уговорних страна, за измјену уговорених 
услова рада је неопходно да садржај и облик анекса уговора буду у 
складу са законским одредбама о садржају и облику уговора о раду. У 
правној пракси се обично сагласност о измјени уговора о раду постиже 
тако што радник прихвати анекс уговора уз најаву отказа (отказ са 
понудом измјењеног уговора), а ријетко на основу понуде радника. 
Уговор о раду може се измијенити и путем преговора радника и 
послодавца на иницијативу једне или обе уговорне стране, а кроз договор 
који је резултат слободно изражене воље равноправних страна. У овом 
случају, послодавац који упути иницијативу за измјену уговора није 
дужан да остави рок за изјашњење, али није спорно да раднику треба 
оставити довољно времена за одлуку. Радник прихватањем измјењених 
уговорених услова рада, преузима права и обавезе у складу са измјенама 
и може на суду оспорити измјене уговора само ако постоје озбиљни 
недостаци мане воље. Ако радник не прихвати иницијативу послодавца 
онда уговор није измјењен, а нема неповољних посљедица за радника. 
Ако послодавац на тај начин на примјер, понуди раднику распоред на 
друге одговарајуће послове, а радник то не прихвати, радник остаје 
да ради на пословима ради чијег је обављања закључио уговор о раду. 
Исто, нема правних посљедица за радника ако не прихвати иницијативу 
за закључивање новог уговора о раду. Послодавац није дужан да упути 
иницијативу за преговоре, већ може одмах да упути приједлог анекса 
уговора о раду са најавом отказа (отказ са понудом измјењеног уговора) 
и тако покрене формални поступак у коме је радник дужан да се изјасни 
у одређеном року. 

1  Закон о раду Републике Српске (“Сл. гласник Републике Српске”, бр.1/2016 и 66/2018), 
“користи термин „радник”, под којим се подразумијева физичко лице које ради код 
послодавца и има права и обавезе из радног односа, а Закон о раду Републике Србије 
(“Сл. гласник Републике Србије”,бр. 24/2005/, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 13/2007- 
одлукаУС, 113/2017 и 95/2018- аутентично тумачење) користи термин “запослени” под 
којим се подразумијева “физичко лице које је у радном односу код послодавца.”
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Случајеви када послодавац може понудити измјене уговора о раду 
утврђени законом су премјештај на други одговарајући посао у исто или 
друго мјесто рада, упућивање код другог послодавца, измјена плате 
(зараде). Правна анализа законских одредби и судска пракса показују да 
је у овим случајевима код измјене уговора путем анекса уговора о раду 
са најавом отказа, основно питање како истовремено уважити и заштити 
интересе обе уговорне стране. Интерес радника је радноправна сигурност 
и професионално напредовање, а интерес послодаваца је да задовољи 
кадровске и пословне потребе премјештањем или отпуштањем радника. 
Послодавци су изложени тржишним захтјевима да побољшају пословање 
и стога су им потребни радници који користе нове техологије или су 
на други начин припремљени за промјене у процесу и организацији 
рада. Тржиште рада захтијева покретљивост радника, флексибилност 
запослења и утиче на смањење сигурности радног мјеста. Отуда 
констатација да је у последњих неколико деценија феномен несигурности 
радног мјеста постао главна тема у дебатама у социологији рада, и да 
упркос олакшицама које пружа флексибилно радно вријеме, овај проблем 
постаје све присутнији, јер живимо у доба које карактерише култура 
“унајми и отпусти“ гдје идеја о „послу за цио радни вијек“ више не 
важи.2 Насупрот приступу “унајми и отпусти“ за огромну већину радно 
способних грађана који економско-социјалну сигурност себи и својој 
породици граде зарадом по основу радног односа, сталност запослења и 
стабилност радног односа животни је циљ.3 У питању је различит однос 
према глобалним стратегијама које рјешење проблема незапослености 
налазе у одбацивању једнобразног модела по коме запослени има стално 
запослење од завршетка школовања па до пензионисања, а које очекује 
да би свако могао на флексибилан начин комбиновати вријеме рада и 
вријеме не-рада, тражећи задовољење својих аспирација исто толико у 
садржају рада колико и у потрошњи коју му омогућује зарада из рада.4 
Међутим, међусобна условљеност рада и капитала (предузетништва) 
утиче да се посредством права и посебно радног права гради равнотежа 
између заштите интереса и права послодаваца и радника. Како је 
наведено у литератури, значај института распоређивања запослених 
произлази из значаја слободе предузетништва и слободе рада, а огледа 

2  Ентони Гиденс (Anthony Giddens), Социологија, Економски факултет, Београд, 2007 
стр. 414.
3  Слободанка Перић, Пристојан рад, Правни факултет Универзитета у Приштини са 
привременим седиштем у Косовској Митровици, 2013 стр. 108
4  Александар Петровић, Незапосленост као привремена појава или као судбина, Радно 
и социјално право 1/2012, Београд, стр. 12.
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се у сљедећем: (1) ангажовању запосленог саобразно потребама процеса 
рада и организације рада; (2) конкуренцији стручности и способности у 
току трајања радног односа; (3) искључивању „монопола“ на радно мјесто 
и професионална покретљивост запослених; (4) испољавању и радно-
социјалној верификацији стварних стручних и радних способности 
запослених.5 Сигурност запослења и професионално напредовање 
радника који имају стручна и друга тражена знања и способности не 
може се посматрати само као интерес радника, већ и као пословни 
интерес послодавца.  

Пословни интерес је основни мотив за послодавца да раднику 
понуди нови распоред (премјештај), али разлог може бити и „скривена“ 
намјера да се радник доведе у ситуацију да откаже уговор о раду, 
изложи дискриминацији или неком другом облику кршења права. У 
питању је како се наводи, недопуштен премјештај до кога долази у 
циљу шиканирања запосленог или из других разлога који би значили 
злоупотребу права, будући да тада не постоје стварне потребе процеса 
рада, нити други објективно утврђени разлози који се тичу захтјева 
послова због којих је неопходно промијенити услове уговора. Уместо 
тога, премјештај има за циљ стављање запосленог у неповољније 
услове рада, најчешће како би се на њега извршио притисак да сам 
иницира престанак радног односа, иако шикана може задобити и облик 
прорачунатог премјештања запосленог на посао за који је извјесно да ће 
у скоријем периоду бити укинут.6 У случају кршења права, раднику је 
потребна заштита синдиката (савјета радника) да спријечи послодавца 
да му откаже уговор или да га на други начин доводе у неповољан 
положај под изговором да постоји „потреба процеса и организације 
рада“. Успостављање равнотеже у заштити интереса уговорних страна 
је рационалан и довољан разлог да се законом или општим актом уреди 
консултативно учешће представника радника када послодавац упути 
анекс уговора о раду са најавом отказа (у поступку отказа са понудом 
измјењеног уговора). Ако то питање није уређено законом, онда може 
бити уређено колективним уговором. Уосталом, на важност аутономне 
правне регулативе указује и чињеница да су у доста земаља (посебно 
у Западној Европи и Сјеверној Америци) одређена питања везана за 
рад, укључујући и нека која се односе на основна права, регулисана 
колективним уговорима, обично на начин који допуњава основни 
5  Предраг Јовановић, Радноправне границе слободе рада, Право и привреда, Београд 
7-9/2012. стр. 474.    
6  Љубинка Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, Правни факултет 
Универзитета у Београду, 2016. стр. 453.
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законски акт, али понекад и кад таквог акта нема. Иако је законско 
уређење обично потребан услов да се пружи релевантна заштита, често 
није довољан, па је стога и даље важна улога економских, социјалних 
и институционалних приступа унапређењу те заштите.7 Мотив за 
учешће синдиката на позив радника јесте и то што законске одредбе 
више штите интересе послодавца иако је радник као економски слабија 
страна. Пут до правичне измјене уговорених услова рада је лакши уз 
(консултативно) учешће синдиката на позив радника. У прилог ове тезе, 
може се навести закључак дат у студији о флексигурности на простору 
средње и источне Европе по коме се заштита радног мјеста на овом 
простору смањила не само као резултат либералнијег уређивања прекида 
радног односа, већ и зато што је опао број чланства у синдикатима 
и покривеност радника колективним уговорима у регији.8 У прилог 
тези да је потребно успоставити већу равнотежу у заштити интереса 
уговорних страна, може се навести и то да је за радника некад повољније 
да прихвати понуду иако не постоји разлог за измјену уговора, како би 
остао у радном односу и задржао право да пред судом оспори измјене. 
Измјену уговора о раду сходно правној природи уговора и слободи рада, 
треба заснивати на слободно израженој вољи и сагласности уговорних 
страна, тј. да понуда упућена раднику изражава вољу послодавца како 
треба да се измијени садржај уговора о раду и да прихватање анекса од 
стране радника треба да изражава вољу радника о томе. У противном, 
ако радник прихвати измјене само зато што је то једини начин да сачува 
радни однос и обезбједи новац за издржавање породице, онда је упитна 
равноправност уговорних страна. 

Да је важно квалитетно уредити заштиту права радника у 
поступку измјене садржаја уговора о раду, показује и начелни став 
у Директиви 2000/78/ЕЗ да су запошљавање и обављање занимања 
главни елементи за осигурање једнаких могућности за све и да 
снажно доприносе пуном учешћу грађана у економском, културном 
и друштвеном животу, те остварењу личних потенцијала.9 Важна 
претпоставка за то јесте  стицање нових знања и развијање способности 
за обављање послова наведених у уговору о раду и других стручних 
послова. Изгледа оправдана теза да аутономним актима треба уредити 
начин на који ће послодавац информисати раднике о утицају планираних 
7  Смернице о радном законодавству, публикација МОР-а, Женева, 2001. стр. 5.
8  Sandrine Cazes, Alena Nesporova, Флексигурност - Релевантан приступ за средњу и 
источну Еуропу, Тимпрессс, 2007. Загреб, стр. 247
9  Директива Савјета 2000/78/ЕЗ о успостави општег оквира за  једнако поступање при 
запошљавању и обављању занимања
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и организованих промјена процеса рада на перспективу радних односа. 
То је важно и за прилагођавање радника на тзв. флексибилне форме рада, 
те друге крупне промјене у свијету рада. Како је истакнуто, досадашњи 
начин функционисања и уређења радних односа доживљава озбиљне 
промјене и оспоравања широм свијета, све до покушаја да се идеја 
стабилног радног односа потпуно одбаци, као превазиђена. У контексту 
одвијања радних односа јавља се неколико битних новина: 1) мијењају 
се околности одвијања рада, 2) долази до промјена у начину одвијања 
радних односа, 3) мијењају се субјекти радног односа, 4) трансформише 
се и правни приступ радним односима.10 Поред глобалних промјена, 
развој радних односа у (пост)транзиционим земљама се одвија у 
околностима незавршеног преласка на уговорни концепт радног односа, а 
прелазак су обиљежила како се наводи, настојања да се уравнотеже двије 
темељне тенденције, тј. да се осигура потребна флексибилност, на што 
најчешће пледирају послодавци и да се осигура одговарајућа заштита 
права уговорних страна, особито радника.11 У раду је стога поред других 
метода, коришћен упоредноправни метод за анализу законских одредби 
о измјени уговора о раду у циљу анализе хармонизације радног права у 
земљама у региону Југоисточне Европе са правом Европске уније (ЕУ).  

2. Случајеви измјене уговора о раду 

У току трајања радног односа може наступити разлог за измјене 
уговорених услова рада због премјештаја радника на друго радно 
мјесто, односно други одговарајући посао према промјенама процеса 
и организације рада. Под одговарајућим послом сматра се посао за 
чије се обављање захтијева иста врста и степен стручне спреме који су 
утврђени уговором о раду. Према Пресуди Врховног касационог суда 
Рев2. 1379/2013 од 18.12. 2013. године послодавац је дужан да детаљније 
и ближе образложи потребе у процесу и организацији рада које су 
разлог да понуди анекс уговора о раду у циљу спречавања злоупотребе 
послодавца да запосленом понуди измјену уговорених услова рада по 
овом основу. 

Закони о раду утврђују случајеве када послодавац може понудити 
измјене уговора о раду уз најаву отказа и могућност послодавца да 
10  Сенад Јашаревић, Нове форме рада у Европској унији и Србији, Радно и социјално 
право бр. 2/2015, Београд, стр. 2   
11  Домагој Фрнтић, Судска заштита права из радног односа у Републици Хрватској 
– садашње стање, тенденције и перспективе, Радно и социјално право бр. 1/2017, 
Београд, стр. 288
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то учини у другим случајевима утврђеним општим актом и уговором 
о раду, а што је значајно за заштиту сигурности запослења. Предмет 
законских одредби су поред случајева, облик и садржај измјена, дужност 
радника да се изјасни о понуди у одређеном року и посљедице за радника  
зависно од тога да ли је прихватио понуду. Послодавац може понудити 
раднику закључивање анекса уговора о раду:12  

 - ради распореда радника на друго радно мјесто, односно 
премјештаја на други одговарајући посао због потреба процеса 
и организације рада, 

 - ради распореда (премјештаја) у друго мјесто рада код истог пос
лодавца,                                                                                                                                                                                     

 - ради упућивање на рад на одговарајући посао код другог 
послодавца, 

 - ради запошљавања радника који је вишак ако је раднику 
обезбјеђено остваривање права из програма који се односи 
на мјере за запошљавање: премјештај на друге послове, рад код 
другог послодавца, преквалификација или доквалификација, 
непуно радно вријеме (не краће од половине пуног радног 
времена) и друге мјере. 

 - ако је дошло до промјена у плати, новчаним накнадама и 
другим примањима радника по основу рада.

Наведени случајеви измјене уговора о раду различито утичу на 
радноправни статус радника зависно од тога да ли је у питању измјена 
одредбе о радном мјесту, мјесту рада у земљи или иностранству, плати 
или је у питању упућивање на рад код другог послодавца. Распоређивање 
радника на друго радно мјесто, у друго мјесто рада и упућивање на рад у 
другу земљу и промјене у плати су промјене у оквиру постојећег радног 
односа код истог послодавца. 

Радник може да буде распоређен на друго радно мјесто под 
одређеним условима уз пристанак или без пристанка на основу 
једностране одлуке послодавца, зависно од тога да ли је у питању 
привремени или трајни распоред. Трајно распоређивање је могуће уз 
пристанак радника ако постоје наведени разлози. Како се наводи до 
премјештаја на други посао може доћи само ако је потреба за таквом 
промјеном непристрасно и стварно утврђена, и запослени отуд има право 
да зна да ли су разлози за премјештај услиједили из субјективних или 
12  Закон о раду Републике Српске чл.170; Закон о раду Републике Србије чл. 171; 
Закон раду Црне Горе („Сл. лист ЦГ“, бр. 49/2008, 26/2009- испр., 88/2009 -др.закон, 
26/2010-др.закон, 59/2011, 66/2012, 31/2014, 53/2014-др.закон, и  4/2018 – одлука УС) 
чл. 40.   
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објективних разлога. То је и разлог што ће се у евентуалном судском 
поступку за оцјену законитости анекса уговора о раду процјењивати 
не само поступак измјене уговора, већ и правилност и законитост 
премјештаја са материјалноправног становишта.13  

Радник може да буде премештен у друго место рада код истог 
послодавца уз пристанак или без пристанка. Послодавац може премје-
стити радника без пристанка под одређеним условима који се односе 
на дјелатност или на удаљеност до мјеста у које се премјешта. То се 
односи на дјелатност послодавца чија је природа таква да се рад обавља у 
мјестима ван сједишта или организационог дијела или кад је удаљеност 
од мјеста у коме радник ради до мјеста у које се премјешта на рад мања 
од 50 км (према Закону о раду Црне Горе мања од 60 км), а организован 
је редован превоз који омогућава благовремени долазак на рад и повратак 
са рада. У другим случајевима радник може бити премјештен у друго 
место рада само уз пристанак.14 Како је истакнуто, законодавац, с 
правом, поставља строге границе премјештаја, спречавајући злоупотребе 
послодавчевих овлашћења које би, у овом случају, могле да угрозе и 
приватни и породични живот запосленог, с тим што те захтјеве, у 
извјесној мери, релативизује могућност да запослени, уз свој пристанак, 
буде премјештен у друго место рада и ван наведених случајева. Притом, 
ваља имати у виду да је законодавац утврдио само основна правила за 
премјештај у друго место рада, препуштајући социјалним партнерима 
да општим актима уреде детаљнија правила.15 

Послодавац може упутити радника на рад у другу земљу у којој 
обавља дио дјелатности под условом да послови које радник треба да 
обавља одговарају његовим стручним и радним способностима и да 
се са радником споразумије о трајању рада у другој земљи, условима 
смјештаја, валути у којој ће се исплаћивати плата и друга примања, 
роковима и начину исплате, условима одласка и повратка са рада у другој 
земљи. Према Директиви 91/533/ЕЕЗ о обавези послодавца да обавијести 
раднике о условима који се примјењују на уговор о раду или радни однос 
радник у случају упућивања на рад у иностранство (да ради у земљи 
или више земаља изван државе чланице) мора посједовати исправу која 

13  Боривоје Шундерић, Љубинка Ковачевић, Радно право, Службени гласник, Београд, 
2019. стр. 200. 
14  Закон о раду Републике Српске чл. 172; Закон о раду Републике Србије чл. 173; 
Закон о раду Црне Горе чл. 40-42.
15  Љубинка Ковачевић, Правне последице упућивања понуде за измену елемента 
уговора о раду, са посебним освртом на премештај запосленог, Право и привреда 
4-6/2015. стр.844. 
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садржи додатне податке о трајању рада у иностранству, валути у којој 
ће се исплаћивати приходи од рада, новчане и неновчане накнаде које 
су повезане с боравком у иностранству, услове који уређују повратак 
радника у земљу (члан 4.). Послодавац је дужан радника, прије одласка 
на рад у другу земљу, упознати о прописима који ће се примјењивати код 
остваривања његових права и обавеза за вријеме рада у другој земљи.16 

У случају привременог упућивања радника на рад код другог 
послодавца, радник закључује уговор о раду на одређено вријеме са 
новим послодавцем којим се не могу утврдити мања права од права 
која радник има код послодавца који га је упутио. Послије истека рока 
на који је упућен, радник има право да се врати на рад.17 За разлику 
од привременог упућивања, код трајног преласка раднику престаје 
радни однос. Радник може бити привремено упућен на рад код другог 
послодавца на одговарајући посао ако је привремено престала потреба 
за његовим радом, ако је пословни простор дат у закуп или је закључен 
уговор о пословној сарадњи, а док трају разлози за упућивање и најдуже 
до годину дана. Радник може бити упућен на рад код другог послодавца, 
уз своју сагласност у другим случајевима утврђеним колективним 
уговором, правилником о раду или уговором о раду, а док трају разлози 
за упућивање. Радник уз пристанак може бити упућен на рад код другог 
послодавца на дужи период. 

3. Облик, садржај и поступак измјене уговора о раду 

Уговор о раду се закључује у писаном облику прије ступања 
радника на рад, а анекс уговора у писаном облику током радног односа.18 
Измјене уговора као ни уговор о раду није могуће закључити у усменој 
форми, те усмени договор између радника и послодавца нема значај 
анекса уговора о раду. За разлику од других Закона о раду, Закон о раду 
Републике Хрватске (члан 14.) прописује да пропуст уговорних странака 
да склопе уговор о раду у писаном облику не утиче на постојање и 
ваљаност тог уговора: ако уговор о раду није склопљен у писаном 
облику, послодавац је дужан да прије почетка рада, раднику изда писану 
потврду о склопљеном уговору о раду, а уговор о раду склопљен у 

16  Закон о раду Републике Српске чл.174.  
17  Закон о раду Републике Српске чл. 173; Закон о раду Републике Србије чл. 174. 
18  Закон о раду Републике Српске чл.32; Закону о раду Федерације Босне и Херцегвине 
(“СЛ: новине ФБиХ”бр. 26/2016, 89/2018) чл. 24; Закон о раду Републике Србије чл. 32; 
Закон о раду Црне Горе чл. 22; Закон о раду Републике Хрватске (“Народне новине” бр. 
93/14, 127/17) чл. 14. 
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писаном облику и потврда о склопљеном уговору о раду садрже исте 
податке. 

За садржај анекса уговора су важне и законске одредбе о томе 
које податке обавезно садржи уговору о раду и могућност да се умјесто 
појединих података наведе одговарајући закон, други пропис, колективни 
уговор или правилник о раду којима су та питања уређена у вријеме 
закључења уговора о раду. Подаци који се односе на радно мјесто и 
мјесто рада не могу бити тако замјењени. Садржај анекса зависи и од 
садржаја акта о систематизацији код послодавца будући да тај акт садржи 
елементе уговора о раду, као што су радна мјеста, опис послова, посебни 
услови (врста и степен стручне спреме, односно нивои образовања и 
занимања, вјештине, радно искуство и други услови). Поступак измјене 
уговора о раду започиње тако што послодавац упути анекс, а послије 
слиједи изјашњење радника у одређеном року.

Према Законима о раду Републике Хрватске,  Федерације Босне и 
Херцеговине и Републике Сјеверне Македоније код отказа уговора о раду 
са понудом измијењеног уговора, послодавац истовремено са отказом 
постојећег уговора предлаже склапање уговора о раду под измјењеним 
условима. Одредбе закона које се односе на отказ се примјењују и у 
случају када послодавац откаже уговор о раду с понудом измијењеног 
уговора. Како је наведено у коментару, приједлог послодавца представља 
грађанскоправну понуду коју радник може, али и не мора прихватити, 
с тим да њено неприхватање не представља оправдан разлог за отказ. 
Могуће је да радник не прихвати понуђени (измијењени) уговор и 
тражи утврђење отказа недопуштеним, али и да прихвати понуду, и 
да истовремено искористи право да пред надлежним судом оспорава 
допуштеност отказа. У оба случаја мора бити испуњен услов који се 
тражи за допуштеност сваког другог отказа, односно мора постојати 
оправдан разлог за отказ, чије ће се постојање током судског поступка 
морати и доказати.19 У погледу отказа уговора о раду и заштите права 
радника услед престанка потребе за обављањем одређених послова у 
македонском радноправном систему, у случају отказа уговора о раду са 
понудом за нову промјену уговора, истовремено се отказује постојећи 
уговор о раду са запосленим и предлаже му се да закључи уговор о раду 
под измјењеним условима. Оба дијела (отказ уговора о раду и понуда 
новог и/или промјењеног уговора) морају бити међусобно повезани и 
саставни дио истог акта „отказ и понуда новог измјењеног уговора.” 20      
19  Дарко Милковић, Закон о раду с коментаром и тумачењима, ТИМ пресс, Загреб, 
2014.стр. 249 
20  Тодор Каламатиев, Александар Ристовски, Отказ уговора о раду и заштита права 
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За промјену података о уговорним странама (назив и сједиште 
послодавца, лични подаци радника) и других података којима се не 
мењају услови рада није потребан посебан поступак.21 Послодавац је 
дужан да уз понуду достави писмено обавјештење које садржи разлог 
за понуду, рок у коме радник треба да се изјасни о понуди и правне 
посљедице одбијања понуде.22 Радник је дужан да се изјасни о понуди 
за закључивање анекса уговора у року који одреди послодавац. Ако 
радник прихвати понуду и потпише анекс уговора у остављеном року, 
анекс постаје саставни дио уговора, а радник задржава право да пред 
надлежним судом оспорава законитост анекса.23 Рок за судску заштиту 
тече од дана када се радник изјаснио о одбијању понуде за закључивање 
уговора о раду под измијењеним условима или од дана истека рока који 
је за изјашњење о достављеној понуди одредио послодавац ако се радник 
није изјаснио или се изјаснио послије истека рока. Ако раднику престане 
радни однос остаје му могућност да оспорава законитост престанка 
радног односа. У судској пракси било је спорно да ли запослени који не 
прихвати понуду и не закључи анекс, у радном спору ради поништења 
решења о престанку радног односа, може да оспорава законитост анекса 
уговора, као претходног питања од значаја за отказ. Грађанско одељење 
Врховног касационог суда заузело је став да запослени који не прихвати 
анекс уговора задржава право да у радном спору поводом поништења  
одлуке о престанку радног односа оспорава законитост понуђених 
измјењених услова рада (Закључак Грађанског одељења Врховног 
касационог суда од 4.10.2010.). 

Радник може као и послодавац дати приједлог за измјену 
уговорених услова рада, а тај приједлог има друкчији карактер. Закон 
о раду Републике Србије (чл.172a) прописује да се не примјењују одредбе 
о поступку који се проводи у случају када послодавац понуди запосленом 

радника услед престанка потребе за обављањем одређених послова у македонском 
радноправном систему, Радно и социјално право,1/2017 Београд, стр. 27    
21  Према Закон о раду Републике Србије (чл. 172.а) у случају измјене личних података 
о запосленом и података о послодавцу и других података којима се не мењају услови 
рада, то може да се констатује анексом уговора, на основу одговарајуће документације, 
без спровођења поступка за понуду анекса. Други Закони о раду који су предмет 
упоредноправне анализе не садрже одредбе о том питању, али није спорно да је могућа 
и корисна примјена истог правила..
22  Закон о раду Републике Српске чл. 171. Закон о раду Републике Србије чл. 172; 
Закон о раду Црне Горе чл. 41. 
23  Закон о раду Републике Српске чл. 170. и 171; Закон о раду Републике Србије чл. 
172; Закон о раду Црне Горе čl. 41; Закон о раду Републике Хрватске чл. 123. 
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измјену уговорених услова рада.24 Запослени може послодавцу да 
понуди измјену уговорених услова рада руководећи се својим потребама 
и интересима, али се овим случајем измјене уговорених услова рада Закон 
о раду не бави посебно, те се примењују општа правила грађанског права тј. 
примењују се правила Закона о облигационим односима.25 За разлику од 
других закона, Закон о раду Црне Горе (чл. 40. и 41.) садржи правило 
по коме послодавац и запослени могу понудити другој страни измјену 
уговорених услова рада, а понуђена страна је дужна да се изјасни о 
понуди у року који не може бити краћи од осам дана од дана учињене 
понуде, а што значи да вриједе иста правила. 

4. Закључак 

Анекс уговора о раду ближе уређује права и обавезе уговорних 
страна утврђена законом, колективним уговором и правилником о раду, 
полазећи од уговора о раду. Садржај анекса уговора зависи од садржаја 
уговора о раду стога што не може бити у супротности са садржајем 
уговора као цјелином, односно са другим дијеловима уговора.  

За анекс уговора као и за уговор о раду вриједе правила о 
међусобном односу закона, колективног уговора, правилника о раду 
и уговора о раду. Према тим правилима, уговором о раду могу да се 
утврде већа права и повољнији услови рада од права и услова утврђених 
законом, као и друга права која нису утврђена законом, осим ако законом 
није друкчије одређено. Поједине одредбе уговора о раду којима су 
утврђени неповољнији услови рада од услова утврђених законом и 
општим актом, ништаве су.   

У случају кршења права радника, важно је учешће синдиката како 
би се спријечио послодавац да откаже уговор или да радника на други 
начин доводе у неповољан положај, под изговором да постоји „потреба 
процеса и организације рада“. Учешће синдиката на позив радника је 
важно и за уважавање личних, породичних и других интереса радника 
као економски слабије стране. 

Предмет аутономног уређивања је због посљедица промјена 
у процесу рада и начин  на који послодавац информише раднике о 

24  Закон о раду Републике Српске не прописује да се не примјењују одредбе о поступку 
који се проводи у случају када послодавац понуди запосленом измјену уговорених 
услова рада, али вриједи исто правило као у Закону о раду Републике Србије из разлога 
што су одредбе о измјени уговора о раду веома сличне.
25  Предраг Јовановић, Радноправне границе слободе рада, Право и привреда 7-9/2012. 
стр. 476.



Жељко Мирјанић, 
Измјене уговора о раду, стр. 1-14, XXIII (2/2019)

13

утицају планираних и организованих промјена на перспективу радног 
односа. То је важно за припреме радника за могући премјештај, али и за 
прилагођавање радника околностима на тржишту рада на коме су све 
важније тзв. флексибилне форме рада. Начин информисања је могуће 
уредити колективним уговором или другим аутономним извором. 

Ако је закључено више анекса, треба их ради избјегавања 
неспоразума око садржаја уговора о раду, замијенити пречишћеним 
текстом уговора о раду, а независно од тога да ли је то правнотехничко 
питање уређено законом.
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Changes to a Contract of Employment

Summary

In legal practice the changes to a contract of employment is usually 
the result of the agreement of the worker to the amendments to the contract 
announcing termination (termination followed by changed contract offer), 
and not of the offer of the worker. The changes to the contract of employment 
reflect the possibility of the worker to be assigned, during his employment, 
to different workplaces with one or more employers. The worker is protected 
against transfer to workplaces that require lower professional qualifications, 
but not against transfer to work posts requiring conditions not meeting the 
level of skills, experience and capacities of the worker.  In case of breach of 
rights, the worker is entitled to the protection of the trade union to prevent 
the employer from terminating the contract or to put him, in any other way, 
into unprivileged position based on “the needs of the working process and 
organisation”. Establishing a balance in the protection of the interests of 
both contracting parties is sufficiently valid reason to arrange the advisory 
participation of the workers’ representatives and to set up the method of 
informing workers by the employer of the effects of planned and organised 
changes in the working process on the employment perspectives, which is a 
necessary precondition for the adaptation of workers to the so-called flexible 
forms of work.  

Key words: amendments to the contract of employment, termination 
of the contract of employment, transfer of the worker, allocating the worker 
to different employer.
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АНАЛИЗА ОСНОВНИХ УЗРОКА МИГРАЦИЈЕ 
РАДНЕ СНАГЕ У РЕПУБЛИЦИ СРБИЈИ

Апстракт: Миграције данас представљају глобалну појаву која 
подразумева промену места боравка једног или више лица ради 
привременог боравка или сталног настањења у држави пријема. 
Не постоји јединствена дефиниција мигранта, с обзиром да 
постоји велика хетерогеност ове групе лица. Миграције ради 
запослења везане су за настанак и развој светског тржишта 
рада. Развој индустрије довео је до повећаних потреба за радном 
снагом које поједине земље на свом тржишту радне снаге нису 
могле да задовоље. 
Управљање миграцијама данас представља један је приоритет-
них задатака сваке државе. Последице „одлива“ становништва 
су веома сложене и далекосежне за целокупно друштво. 
Тренутни ефекти огледају се у промени укупног броја и 
структуре становништва, како у месту поласка тако и у месту 
одредишта миграната. Дугорочни ефекти су далеко неповољнији, 
јер ће емиграциона подручја, која већ заостају у економском 
развоју, додатно осиромашити у демографском, фертилном, 
радном, културном, интелектуалном и сваком другом погледу.  
Незапосленост, лоше економске и опште друштвене прилике у 
локалној средини, односно у матичној земљи, неповољни услови 
за лични и професионални развој само су неки од фактора који 
утичу на то да људи донесу одлуку о пресељењу. Задатак државе 
јесте да у постојећим условима пронађе одговарајуће механизме 
који ће допринети да се промене околности које мотивишу 
становништво на исељење, односно да се након стицања 
професионалног искуства у иностранству врате у Србију. То 
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се може постићи једино стварањем повољног амбијента за 
живот, како на нивоу локалне заједнице тако и на нивоу државе. 
Централни део овог рада чини пилот истраживање, спроведено 
на узорку од 300 запослених о њиховој спремности на пресељење 
у другу државу зарад бољег посла и осталих фактора који утичу 
на одлучивање по овом питању. Основна идеја за спровођење овог 
пилот истраживања потекла је из претходног истраживања 
које је спровела „The Boston Consulting Group“, са циљем да се 
утврди спремност људи на миграције и утврђивање основних 
разлога за исте.

Кључне речи: миграције, систем вредности, зараде, услови рада, 
пилот истраживање.

1. Увод

Позната је чињеница да су људи од свог постајања тежили да 
пронађу најбоље услове за живот, неретко мењајући простор на коме 
живе. Због тога се данас често истиче да историја људског друштва није 
ништа друго него историја миграција.1

Још је и Кант тврдио да сви људи имају подједнако право над 
планетом Земљом, те да сходно томе, свако може бити на оном делу 
земљине кугле који изабере за живот.2 

Међународне миграције становништва данас представљају појаву 
која се везује за сам настанак капитализма, те су увек биле условљене 
политичким, економским, верским и националним околностима3. 
Уколико посматрамо миграције у контексту глобализације, можемо 
закључити да оне представљају бројне могућности, како за мигранте, 
тако и за државу пријема, али исто тако носе са собом потенцијалне 
ризике у виду социјалне угрожености миграната и њихове честе 
дискриминације и маргинализације у друштву.4 

1  C. Harzig, D. Hoerder, D. Gabaccia, What is Migration History? Polity Press, Cambridge 
UK 2009, стр. 8.
2  Имануел Кант, Вечни мир, Гутембергова галаксија, Београд 1995, стр. 55.
3  Боривоје Шундерић, Право Међународне организације рада, Правни факултет 
Универзитета у Београду, Београд, 2001, стр. 275.
4  Б. Урдаревић, Заштита права радника миграната у међународном радном праву, у: 
Правни аспекти миграција у региону – балканска рута: тематски зборник, Правни 
факултет, Нови Сад, 2019, стр. 92.



Бојан Урдаревић, Анализа основних узрока миграције радне 
снаге у Републици Србији, стр. 15-28, XXIII (2/2019)

17

Сматрамо да је данас неопходно посматрати миграције кроз 
призму људских права, те се мигрантима мора обезбедити приступ 
свим људским правима и слободама која су зајамчена сваком појединцу 
бројним међународним документима универзалног и регионалног 
карактера. 

Република Србија је, према проценама Републичког завода за 
статистику, 1. јануара 2018. године имала 7.001.444 становника.5 Укупно 
становништво земље је, у односу на почетак претходне године, било 
малобројније за 38,8 хиљада лица. То  значи да је и у 2017. години 
забележено смањење становништва које се, уосталом, континуирано 
одвија од почетка XXI века. Република Србија је само у том раздобљу 
изгубила нешто преко пола милиона становника, а њено становништво 
је данас малобројније него пре 50 година. С друге стране, значајно је 
повећано учешће старијих лица, односно оних преко 65 година, у укупној 
популацији. Поређења ради, 1981. године старији преко 65 година чинили 
су свега 10,4% укупне популације, 1991. године 12,7% укупне популације, 
а 2002. године 16,6% укупне популације. С обзиром да се очекује да се 
овај тренд настави, проценe су такве да ће их 2032. године бити око 21%, 
а 2052. године, чак скоро 25% укупне популације.6 

У вези са претходним, важно је истаћи да је у Републици Србији 
дошло и до приметног продужења просечног животног века. Према 
таблицама смртности за 2017. годину, очекивано трајање живота при 
живорођењу износило је 75,5 година, агрегатно за оба пола. Међутим, 
и поред овога, Србија се у ширим европским оквирима и даље, налази 
у групи десетак земаља с најкраћим очекиваним трајањем живота.7 

Из ових неколико уводних напомена можемо закључити да 
популација Републике Србије спада у демографски најстарије на свету. 
Стопе рађања су испод „просте репродукције“ више од шест деценија, 
при чему је остварено тек минимално смањење смртности становништва 
старијег од 50 година у поређењу са већином европских држава. 

Међутим, поред ових негативних демографских трендова, 
посебно забрињава тенденција да се Србија уклопила у преовлађујуће 
емиграциони карактер региона који обухвата појас од Хрватске на 
западу до Бугарске и Румуније на истоку, што резултује просечним 

5  Податак доступан на интернет страни: http://www.stat.gov.rs/sr-latn/vesti/20190628-
procenjen-broj-stanovnika-2018/?s=1801
6  Б. Мијатовић, Д. Хибер, Капитализација пензијског осигурања у Србији, Центар за  
либерално демокртске студије, Београд, 2008, стр. 17.
7  Г. Пенев, Србија 2017. године: рекордно негативан природни прираштај, Демографски 
преглед, Београд, бр. 68/2018, стр. 4.
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годишњим негативним билансом спољне миграције од најмање 15.000 
лица у највиталнијем и репродуктивно кључном животном добу. Управо 
о разлозима ове емиграције и њеним последицама на становништво које 
остаје у матичној држави биће речи у наставку текста.

2. Миграционе тенденције српске радне 
снаге и њихове последице

Према свим релевантним изворима, смањење броја становника 
Републике Србије је извесно у наредним деценијама. Међутим, ако 
погледамо ширу слику очекиване популационе динамике приметићемо 
да европском простору припада минорна улога у XXI веку. О томе 
сведочи и извештај Међународног монетарног фонда о демографским 
проблемима држава централне и источне Европе,8 у коме се наводи да ће 
се популација централне, источне и југосисточне Европе, са изузетком 
Турске, значајно смањити у наредних 30 година, као последица негативне 
стопе наталитета и миграција радне снаге. Ове промене имаће значајан 
утицај на привредни развој, животни стандард и фискалну одрживост 
држава овог региона. 

Дакле, извесно је да се ствара читава зона „депопулације“ дуж 
источног обода Европске уније, чија главна последица представља 
дефицит у понуди радне снаге, који је сам по себи велики проблем за 
ионако слабе економије у овом региону. Проблем је утолико већи ако се 
примети да је готово известан раст популације свих осталих светских 
региона, па чак и незантан раст популације у државама Западне европе. 
Стога не треба да чуди изненадни егзодус тражилаца азила из западне 
Азије и северне Африке, усмерених управо ка државама оснивачима 
Европске уније, чија транзициона рута пролази кроз територију 
Републике Србије. Ова тзв. Западно-балканска рута предстља велико 
изненађење и тек од скоро постала предмет расправе дела стручне 
јавности, а као последица тога да имиграционо питање, у најбољем 
случају, није препознато ни у јавном дискурсу ни у одговарајућој 
законској регулативи готово у целом региону кроз који рута пролази9.

Из тог разога, ова појава директно је отворила питање будуће 
миграције у региону у условима ниског фертилитета аутохтоног 
8  International Monetary Fund, Demographic Headwinds in Central and Eastern Europe, 
Washington DC. no. 19/12, 2019.
9  М. Рашевић, В. Никитовић, Д. Бошњак-Лукић, How to motivаte policy makers to face 
demographic challenges? Зборник Матице Српске за друштвене науке, бр. 148(3), Нови 
Сад, 2014, стр. 607-617.



Бојан Урдаревић, Анализа основних узрока миграције радне 
снаге у Републици Србији, стр. 15-28, XXIII (2/2019)

19

становништва односно демографског егзодуса из политички нестабилних 
држава имиграната. Имајући у виду стратешки циљ економског 
опоравка читавог региона, укључујући и државе које још увек нису 
постале чланице Европске уније, али се налазе у процесу прикључења, 
није немогуће да управо овај простор постане атрактиван за настањење 
оних миграната који не буду примљени у државе одредишта. На крају, 
поједине државе, попут САД, Канаде, Аустралије, итд, управо су радом 
младих имиграната направиле значајан привредни раст и напредак који 
још увек траје. Ипак, рекли бисмо да је овде ситуација „мало“ другачија, 
јер се поставља питање спремности локалног становништва на прилив 
имиграната, нарочито оних који се значајно разликују етнички, расно или 
културолошки, с обзиром на њихове земље порекла. У питању је нешто 
што би се могло описати као  непрепознавање и страх од непознатог, а 
што представља  почетни основ за формирање различитих предрасуда 
и антагонизама.10 На крају, чак је и немачка канцеларка Енгела Меркел 
констатовала да пројекат мултикултурализма није успео, иако је постојао 
благонаклон став према њему у почетку. Што би велики Жан-Пол Сартр 
рекао „Пакао, то су други.“ Интересантно је питање, које би могло да 
буде предмет неког наредног истраживања, о томе да ли је прожимање 
култура могуће само између оних које деле приближно исти систем 
основних вредности, или је могуће чак и онда када између њих постоје 
значајне разлике. На први поглед делује да уколико постоје значајне 
културолошке разлике између две популације, неизбежно долази до 
развоја антагонизама и анимозитета, што апсолутно нема везе са стањем 
економије, јер културе задржавају свој поглед на свет и систем основних 
вредности исти и у кризним временима, али и ван њих. 

Поред отворених питања суживота домицилног и страног 
становништва,  смањење радне снаге, производи још неке значјане 
последице. Ту је, пре свега питање одрживости пензијског система, јер 
са одласком младог, радноспособног становништва, све ће бити мање 
оних који ће доприносе плаћати, а све више оних који ће тражити да им 
пензије буду плаћене.11 Подизање стросне границе, као одговор државе 
на миграције, не представља политички популарну меру, као ни мере 
смањивања износа пензија. С обзиром да су ове мере већ примењене у 
Србији, није реално очекивати да ће се исти сцанарио поновити. Такође, 
ни повећање основице доприноса не мора дати позитивне резултате, већ 

10  Н. Рот, Основи социјалне психологије, Београд, 2009, стр. 491.
11  Ј. Ћирић, Демографија и пензије, Право и привреда, бр. 7-9/2018, стр. 402-414.
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пре могу довести до пореске евазије, односно до избегавања плаћања 
доприноса.12 

Указујемо и на то да са старењем становништва, повећавају се 
притисци на здравствени систем и пружаоце здравствених услуга, чије 
ће финансирање, у ситуацији када постоји мањи број запослених, бити 
доведено у питање. 

Даље, јавне политике усмерене ка побољшању стопе наталитета, 
по правилу, не дају жељене резултате у погледу одржања тражишта 
рада. Ове политике су највише изражене у земљама централне Европе, 
међутим, не постоје значајни научни докази о њиховој успешности. 
Чак, и уколико би ове политике имале ефекта, он би се осетио тек у 
наредних 20, или 30 година, што је дуг рок који не решава тренутни 
проблем. Дакле, државе које су се суочиле са ниским фертилитетом, 
што је случај и са Србијом, те популационим старењем, би требало више 
да цене улагање у људски капитал, а не у саму величину популације.13 
У савременом друштву структурних неједнакости, циљ неразвијених 
друштава је да изађу из периферне позиције, а то могу само јачањем 
својих образовних ресурса. Управо те државе и таква друштва треба да 
афирмишу свој „људски капитал“, а то значи да улажу значајна средства 
у образовање стручних кадрова14. Међутим, уколико у једној држави 
владавина права није на завидном нивоу, судски систем није у довољној 
мери независан, ефикасан и транспарентан, а поред тога постоји и велика 
економска несигурност, постоји реална опасност да сав тај оспособљен и 
стручан кадар напусти државу, па плодове њиховог школовања „убирају“ 
неке развијеније државе.

Стога би препорука пре ишла ка јавним политикама које 
стимулишу подизање квалитета и нивоа образовања младих, а не ка 
класичном пронаталитетном приступу, при чему се истовремено мора 
радити промени постојећег друштвеног система вредности. 

12  У прва четири месеца 2018. године порески полицајци  пронашли су 4.1 милијарду 
динара утајеног пореза, од чега се готово 77% односи се на избегавање плаћања пореза 
и доприноса на зараде запослених и неплаћање ПДВ. Ово је скоро три пута мање од 
износа утајеног пореза из 2017. године.
13  В. Никитовић, Кључни демографски изазови Србије и њихове будуће тенденције, 
Демографски преглед, Београд, бр. 63/17, стр. 1.
14  П. Анђелковић, Миграција и замена становништва у Србији, (ур), Ј. Ћирић, Б. 
Кнежић, Мигранти на раскршћу или беспућу земље Србије, Институт за упоредно 
право, Београд, 2016, стр. 19.
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3. Пилот истраживање најважнјих фактора везаних 
за миграције радне снаге у Републици Србији

У циљу истраживања спремности запослених на пресељење у 
другу државу зарад бољег посла и основних фактора који утичу на 
одлучивање по овом питању, спроведено је пилот истраживање на 
узорку од 300 запослених. Основна идеја за спровођење овог пилот 
истраживања потекла је из истраживања које је спровела „The Bos-
ton Consulting Group“15, а са циљем да се утврди спремности људи на 
миграције, као и идентификују основни разлози исте. Истраживањем је 
било обухваћено 366.000 испитаника из 197 земаља и у том смислу ово 
је једно до највећих истраживања икада спроведених на тему анализе 
трендова у погледу миграција повезаних са радом и условима рада. 
Један од најзначајнијих резултата у овом истраживању је да је глобално 
посматрано спремност за миграције опала у односу на 2014. годину 
(када је спремност за миграције износила 64%, а 2018. године 57%). 
Међутим уочено је да је спремност за миграције порасла у земљама са 
нестабилном политичком и економском ситуацијом у којима је нижи 
животни стандард. С обзиром да Републици Србији недостаје више 
оваквих истраживања, сматрали смо да би било занимљиво истражити 
трендове у вези са миграцијама повезаним са радом и мотивима који 
чине основу доношења такве одлуке. Спроведено пилот истраживање је 
само увод у обимније истраживање којим ће бити обухваћен знатно већи 
број испитаника и који ће нам пружити још детаљнији увид у спремност 
за пресељење и основне факторе који утичу на доношење такве одлуке.

Узорак који је обухваћен пилот истраживањем обухватио је 300 
испитаника. Узорком су обухваћени испитаници старости од 20 до 62 
године. Полна структура је 48,8% мушкараца и 51,2% жена. Структура 
узорка у погледу година радног стажа је следећа:  37,1% испитаника има 
мање од 10 година радног стажа, 15,3% има између 10 и 15 година радног 
стажа, 14,7% испитаника има између 15 и 20 година радног стажа,12,9% 
испитаника има између 20 и 25 година радног стажа и 20% испитаника 
има преко 25 година радног стажа. Образовна структура узорка је 
следећа: 4,1% испитаника је завршило само основну школу, 65,3% 
испитаника има средњу стручну спрему, 30% испитаника има високу 
стручну спрему и 0.6% испитаника су магистри. У оквиру упитника 
испитаницама су била постављена питања и о броју деце и брачном 
статусу, али су се ове каректеристике показале као нерелевантне за 
15  Резултати истраживања под називом „Decoding Global Talent” доступни на следећој 
итнерент страни: https://www.bcg.com/publications/2018/decoding-global-talent.aspx
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истраживање. Све варијабле које су узете у анализу су биле оне за које 
се претпостављало на основу теоријских поставки да су релеватне за 
миграције повезане са радом и да на известан начин постоје значајне 
популационе разлике између различитих група у оквиру ових варијабли.

Најзначајнији резултати истраживања односе се на рангирање 
важности одређених фактора који утичу на одлучивање о миграцијама 
повезаним са радом и на повезаност истих са одређеним популационим 
карактеристикама.

Сви фактори који утичу на миграције могу се поделити у три 
групе: (1) фактори повезани са развојем личности и компетенција, (2) 
фактори повезани са послом и развојем каријере и (3) фактори повезани 
са животним стандардом и ширим друштвеним контекстом. 

Резултати јасно показују да су се фактори повезани са послом и 
развојем каријере и фактори повезани са животним стандардом и ширим 
друштвеним контекстом значајно издвојили као важнији за донешење 
одлуке о пресељењу у другу државу од фактора који су повезани са 
развојем личности и компетенција. Посматрано појединачно кроз 
ставке које су биле део упитника који су испитаници попуњавали као 
најважније за одлучивање о пресељењу су се издвојили следећи чиниоци: 
(1) систем вредности који је успостављен у Републици Србији (просечан 
скор на тврдњи 4,22); (2) већа зарада (просечан скор на тврдњи 4,20); 
(3) бољи животни стандард (просечан скор на тврдњи 4,19); (4) веће 
вредновање способности и знања од политичке припадности (просечан 
скор на тврдњи 4,10); (5) бољи услови рада (просечан скор на тврдњи 
4,07); и (6) већа економска стабилност (просечан скор на тврдњи 4,01).  
(детаљније погледати график 1)
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График 1. Рангирање фактора важних за доношење одлуке о 
пресељењу на основу просечног скора

Фактори повезани са развојем личности и комптенеција су 
показали врло ниску повезаност са доношењем одлуке о пресељењу. 
Просечна вредност по ставкама које су обухваћене овим фактором се 
креће од 2,90 до 3,30 и значајно је нижа од претходно наведене две групе 
фактора. Важно је нагласити да је једна од најниже рангираних тврдњи 
са просечним скором од 3.15, она која се односи на то да су међуљудски 
односи на послу важни за одлуку о пресељењу.

Ови резултати су усклађени са подацима који су добијени у 
студији „The Boston Consulting Group“ у којој је утврђено да у економски 
и политички нестабилнијим срединама примарни фактори повезани 
са миграцијама јесу управо они који су везани за услове рада, зараду, 
систем вредности и бољи животни стандард. 

Са друге стране посматрано овако добијени резултати указују на 
то да миграције, или како се то данас популарно назива „одлив мозгова“, 
нису категорија повезана икључиво са условима рада и зарадом, већ и са 
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ширим друштевним контекстом, где рад представља само један његов 
аспект. У том смислу, могуће је закључити да побољшање самих услова 
рада и повећање зарада независно од побољшања опште друштвене 
климе и заокрета у систему вредности не може зауставити миграције и 
обезбедити останак квалитетне радне снаге у држави.

Резултат који указује на потребу хитних друштвених промена 
је да 68% испитаника показује жељу да напусти државу у потрази за 
бољим послом и бољим условима рада. У истраживању је уочено да 
постоји статистички значајна разлика у спремности старије популације 
на миграције у односу на млађи део популације. Старији се теже 
одлучују на миграције, а уколико се ипак одлуче, као најважнији 
разлози се издвајају услови рада и зарада. Када се овај резултат тумачи 
у контексту статистичких података о демографским карактеристикама 
који јасно указују да је из године у годину просек старости на нивоу 
Републике Србије све виши, намеће се потреба налажења хитних и 
конструктивних решења која ће умањити миграције и зауставити тренд 
повећања просечне старости популације, јер ће то водити формирању 
система који ће бити у потпуности економски неодржив.

Корелације варијабли обухваћених истраживањем које би било 
значајно поменути и које пружају детаљнији увид у природу самог 
процеса миграције и мотивацију која стоји у његовој позадини су следеће: 

1. Уочена је статистички значајна разлика и негативна повезаност 
између година радног стажа и могућности напредовања, жеље да се 
упознају друге културе и стицање већег искуства и бољег образовања, 
што значи да су људима са више година радног стажа ово најмање важни 
разлози и  имају врло мали значај за доношење одлуке о пресељењу; 

2. Уочена је статистички значајна негативна корелација између 
испитаника који имају децу и оних који немају у погледу важности 
могућности за развој нових пословних вештина у смислу да је за 
ипситанике који имају децу овај фактор од врло малог значаја за 
одлучивање о пресељењу.

3. Брачни статус је варијабла која није статистички значајно 
повезана ни са једним фактором који утиче на одлучивање, те се може 
сматрати ирелеватном при одлучивању о пресељењу. Људи су одлучују 
на миграције без обзира на брачни статус.

4. Уочена је статистички значајна позитивна повезаност између 
степена образовања и важности упознавања других култура и језика при 
одлучивању о пресељењу. Што значи да што је виши ниво образовања 
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то фактори повезани са развојем личности и компетенција постају 
значајнији.

Најзначајнији резултати до којих се дошло у истраживању имају 
и своју теоријску подлогу и представљају потврду линеарног модела 
Масловљеве хијерархије потреба према којој се све човекове потребе 
могу поделити у пет група: (1) физиолошке/егзистенцијалне потребе, 
(2) потребе за сигурношћу, (3) потреба за припадањем и добрим 
међуљудским односима, (4) потреба за поштовањем и (5) потреба за 
самоактуелизацијом16. Масловљева теорија објашњава да се све потребе 
могу посматрати као пирамида што значи да човек не прелази на 
наредни, виши ниво потреба док не задовољи потребе нижег нивоа. 
Овакав приказ сугерише линарно кретање и постојање чврсто утврђених 
граница између група потврда. У каснијим теоријским објашњењима 
дозвољена је могућност флексибилности граница између различитих 
нивоа те постојање истовремено потреба различитих нивоа.

Резултати спроведеног пилот истраживања имају своје упориште 
управо у Масловљевој теорији потреба, јер су највише рангирани фактори 
који утичу на одлучивање о пресељењу (систем вредности, већа зарада, 
бољи животни стандард, бољи услови рада и већа економска стабилност) 
управо они који би према Масловљевој теорији могли да се сврстају 
у прва два нивоа потреба – егзистенцијалне потребе (већа зарада) и 
потребе за сигурношћу (бољи услови рада, економски и политички 
стабилније друштво које ће обезбедити и већу сигурност запослења и 
већа права у вези са радом). У том смислу је врло значајно још једном 

16  A. Maslow, Motivation and Personality, Harper & Raw, Publishers, 1954.
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нагласити да је рад само један од аспеката шире друштвене реалности и 
да промене које би довеле до смањења миграција не могу никако остати 
ограничене само на поље рада у смислу повећања зарада и побољшања 
услова рада, већ да промена мора бити ширег друштвеног карактера. 
Такође, не сме се занемарити да су све потребе вишег нивоа остале 
доста ниже рангиране што је и очекивано у ситуацији у којој људи живе 
у условима материјалне угрожености и несигурности у вези са радом. 

На нивоу радних организација могуће је начинити одређене 
промене уколико постоји иницијатива од стране менаџмента, али у 
светлости добијених резултата могуће је претпоставити да такве 
микропромене не би спречиле миграције, јер основна мотивација 
запослених за миграције не проистиче само из незадовољства условима 
везаним за рад, већ незадовољством које је ширег друштвеног карактера.

4. Закључак

Миграције становништва које су под најјачим утицајем економских 
и других чиниоца на тржишту радне снаге, како на националном тако 
и на глобалном нивоу, представљају посебан демографски феномен 
који је најтеже предвидети  и измерити.  Без обзира да ли је исељавање 
мотивисано економским, политичким, образовним или другим 
разлозима, оно увек представља губитак људских ресурса, а последњих 
деценија и изразити губитак интелектуалног потенцијала државе. 

Кључни предуслов приликом дефинисања политика које се тичу 
популационог развоја Србије јесте суочавање са извесношћу даљег 
смањења и старења становништва. Дакле, ради се о процесу који је 
немогуће зауставити и који иде својим током, као део једног глобалног 
тренда. 

Неопходно је радити на очувању постојеће радне снаге уз снажну 
подршку образовању и обукама одраслих. Такође, неопходна је и будућа 
либерализација имиграционих политика, нарочито у погледу обучених 
радника, односно оних који поседују знања и вештине. То даље значи да је 
неопходно извршити заокрет од тога да су радници трошак пороизводње, 
ка томе да су они важан ресурс који је све ређи. 

Истраживање спроведено у овом раду показало је да и поред тога 
што је створен „повољан“ привредни амбијент за привлачење страних 
инвестивција, основна мотивација запослених за миграције не проистиче 
само из незадовољства условима рада и зарадом, већ из незадовољством 
које је ширег друштвеног карактера. Стога, стварање друштвеног 
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амбијента конципираног на ефикаснијим институцијама и владавини 
права учинће прихватљивијим избор домаће радне снаге да остану 
него да оду, а истовремено ће Србија постати пожељна дестинација за 
стране раднике.
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The Analysis of the Major Causes of 
Labor Force Migration in Serbia

Summary

The populations of Central, Eastern, and Southeastern European co-
untries, with the exception of Turkey, are expected to decrease significantly 
over the next 30 years, driven by low or negative net birth rates and outward 
migration. These changes will have significant implications for growth, living 
standards, and fiscal sustainability. First, the labor force in CESEE countries 
is projected to shrink over the next three decades. Second, aging populations 
will also increase demands on health care and pension resources. Some public 
pension systems currently appear sustainable, but spending would increa-
se substantially if pensions were more in line with preretirement earnings. 
Third, aging of the labor force itself could cause aggregate productivity to 
deteriorate, and for some countries, this effect can be significant.

The main focus of this article represents a pilot research conducted 
on the sample of 300 employees, and their readiness to leave the country of 
origin and move to other country in search of better job opportunities, higher 
sallary, or any other factor relevant to make that kind of decision. The basic 
idea for this type of reseach came from already conducted research by the 
Boston Consulting Group and the online international recruitment company 
The Network, which represents one of the largest surveys ever of labour 
trends and work preferences.

Key words: migrations, value-system, salaries, working conditions, 
pilot reseach.
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НОВЕЛЕ ЗАКОНА О РАДУ ФЕДЕРАЦИЈЕ БОСНЕ И 
ХЕРЦЕГОВИНЕ - ТЕНДЕНЦИЈЕ У РАЗВОЈУ РАДНОГ 

ЗАКОНОДАВСТВА ИЛИ AD HOC РЈЕШЕЊА?

Апстракт: У раду се обрађује питање опредјељења, односно 
тенденција у развоју радног законодавства у Федерацији 
Босне и Херцеговине. Наиме, радно законодавство у ФБиХ је 
током 2016. у значајној мјери либерализовано. То се, између 
осталога, очитовало кроз продужење трајања уговора о раду 
на одређено вријеме, ограничење трајање колективних уговора, 
као и ограничење висине отпремнине за случај отказивања 
уговора о раду. Насупрот томе, новела Закона о раду из 2018., те 
посебно на основу ње донесене (федерална и кантоналне) уредбе 
о запошљавању у јавном сектору, имале су интервенционистички 
утјецај на опште радно законодавство у ФБиХ. У овом раду се 
разматра питање да ли извршене измјене закона представљају 
промјену опредјељења у развоју радног законодавства или се 
пак ради о ad hoc рјешењу без дубљег утицаја на развој радног 
законодавства.

Кључне речи: уредбе о запошљавању у јавном сектору, радни 
однос, дерегулација, нормализација службеничког права, 
службенификација.
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1. Увод

Радно законодавство у Босни и Херцеговини1 је у посљедњих 
тридесет година прошло кроз значајне структурне промјене. Те промјене 
су пратиле глобални тренд у којем је радно право прошло пут од свог 
врхунца, које је доживјело крајем осамдесетих година 20. вијека, до, 
такођер глобалног, урушавања достигнутог нивоа2. Oбзиром да су 
радноправни односи истовремено и сложена друштвена појава, али и 
динамичaн правни институт континуирано се јавља потреба за њиховим 
прилагођавањем друштвеним околностима и економским потребама3. 
То је посебно било изражено у постратном транзициoном друштву, 
обиљеженом приватизацијом и преласком на тржишно привређивање. 
То све је нужно захтјевало ново нормативно уређење области рада које ће 
одговарати савременим друштвеним и економским изазовима. Међутим, 
за доношење одговарајућег законодавства поред добре воље било је 
потребно и практично искуство. То су разлози због којих Закон о раду 
из 1999. године није одговарао реалним потребама те се јавила потреба 
његовог накнадног усклађивања.

Активности на реформисању радног законодавства у ФБиХсу 
отпочеле још 2008., када је формирана Радна група за израду радне 
верзије Закона о измјенама и допунама Закона о раду. Након скоро осам 
година лутања, преговора и покушаја, коначно је 2016., у складу са 
циљевима постављеним у „Реформској агенди за Босну и Херцеговину 
2015-2018“4 донесен нови Закон о раду5. 

Значајан утицај на конципирање наведеног закона имали су 
представници ММФ и СБ што је за посљедицу имало лимитирање државне 
интервенције у области рада и радних односа6. Иако су представници 
1 У складу са уставним уређењем Босне и Херцеговине, радно законодавство у 
БиХ чине четири независна система радног законодавства (на државном нивоу, два 
ентитетска нивоа (ФБиХ и РС) те нивоу Брчко Дистрикта БиХ).
2  С. Јашаревић, Радно право Србије у XX и XXИ веку, Зборник радова Правног 
факултета у Новом Саду, 3/2018, стр. 925-926.
3  С. Јашаревић, Радни однос-тенденције у пракси и регулативи, Зборник радова 
Правног факултета у Новом Саду, број 3/2013, стр. 238.
4  „Реформска агенда за Босну и Херцеговину 2015-2018“ је назив за пакет економско-
социјалних реформи, које су власти свих нивоа у БиХ усвојиле у циљу провођења 
структурних реформи.
5  Закон о раду (Сл. нов. ФБиХ, 26/16 и 89/18).
6  „[Н]асупрот конзистентној реторици, ММФ и даље заговара реформе којима је 
циљ либерализација тржишта рада, смањење запослености у јавном сектору или 
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ММФ и СБ демантовали „да су они аутори предложених рјешења“7, 
из писма тадашњег федералног министра рада и социјалне политике8 
неспорно је да су у тексту закона, на приједлог ММФ и СБ, извршене 
„хитне“ интервенције. Неспорно је и да су ММФ и СБ инсистирали на 
одређеним принципима који су уграђени у закон9, односно „рјешењима 
која ће реформисати тржиште рада, обезбједити услове за ново 
запошљавање, те бити усаглашена са међународним прописима из 
ове области“10. Наведене међународне финансијске организације су 
понудиле „свесрдну помоћ“ представницима Удружења послодаваца у 
ФБиХ и „подржали све активности које су подузете у вези Закона о 
раду ФБиХ“11. 

Редукционистички приступ регулацији, неповољнији по статус и 
права радника је довео до реакција синдиката12 који су за текст закона 
устврдили да умањује достигнути степен права радника.

Након доношења Закона о раду очекивао се период стабилизације 
радног законодавства, цијенећи да се дошло до нормативног уређења 
које одговара друштвеној реалности. Ипак, обзиром да је радно 
законодавство пуно изазова и супростављених тенденција, јавиле су се 
идеје нормативног уређења и других питања, укључујући и осигурање 
транспарентности запошљавања у јавном сектору.

смањење потрошње на државне плаће.“ - A. E. Kentikelenis, T. H. Stubbs, L. King,  IMF 
conditionality and development policy space, 1985-2014, Review of International Political 
Economy,  23, 2016, стр. 562.
7  Info Business Newsletter, УП ФБиХ, бр. 38, 2015, стр. 38-39.
8  „Достављамо вам Нацрт закона о раду, у којем су у складу с вашим (ММФ - оп.а.) 
приједлозима и приједлозима Свјетске банке, извршене хитне интервенције, које 
се односе на дужину трајања уговора о раду на одређено вријеме, дужину трајања 
колективних уговора, висину отпремнине за случај отказивања уговора о раду из 
економских, организацијских и техничких разлога иутврђивање плаће и најниже 
плаће радника.“ - http://www.sindikat.tel.net.ba/wp-content/uploads/Dopis-od-MRISP-
upu%C4%87en-MMF.pdf.
9  УП ФБиХ И ММФ о Закону о раду ФБиХ, у: Info Business Newsletter, УП ФБиХ, бр. 
38, 2015.
10  Свјетска банка подржала амандмане на Закон о раду УП ФБиХ, у: Info Business 
Newsletter, УП ФБиХ, бр. 38, 2015, стр. 39.
11  Ибид.
12  Примједбе на нацрт Закона о раду Федерације БиХ (http://www.sindikat.tel.net.
ba/?p=1716).
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2. Опредјељења о развоју радног права - између 
дерегулације општег, нормализације службеничког и 
службенификације општег радног законодавства

Свака држава има право да се опредијели за онај начин регулације 
друштвених односа који највише одговара њеним специфичностима13. 
Област рада и радних односа спада у једну од најзначајнијих категорија 
друштвених односа. Материја радних односа, као централно питање 
радног права, па консеквентно томе и радно законодавство у цијелости, 
зависи од степена развоја привреде. Стога, убрзана динамика модерни-
зације и повезаности привреде на глобалном нивоу значајно утичу на 
еволуцију радног законодавства14. 

Под утјецајем неолибералистичких идеја15 и концепта Новог 
јавног менаџмента у радном праву су се јавиле тенденције дерегулације 
општег и „нормализације“ службеничког законодавства. Образлажући 
дерегулацију као захтјев „за брисањем одређених института и поглавља 
постојеће радноправне регулативе“16 њени заговорници истичу да, 
посебно у времену глобализације, радно законодавство мора бити 
флексибилно, да детaљна регулацијa онемогућава правовремену реакцију 
те стога тржиште рада мора бити дерегулисано17. Под „нормализацијом“ 
службеничког права подразумијева се тенденција приближавања и 
изједначавања службеничког са општим радним законодавством18. 
Иако су наведене, као и неке друге тенденције у многоме промијениле 
традиционалну слику управе19, у теорији радног права преовладава став 

13  Ж. Мирјанић, Хармонизација радног права Републике Српске, Зборник радова 
„Однос права у региону и права Европске уније“, Правни факултет Универзитета у 
Источном Сарајеву, 2015, стр. 285.
14  В. Готовац, Радно право за 21. стољеће: митови о флексибилизацији, Финанцијска 
теорија и пракса, вол. 24, бр. 4, 2003, стр. 416.
15  Главни постулат неолиберализма се заснива на смањењу државне интервенције, 
кроз приватизацију, дерегулацију, отварање домаћих тржишта страној конкуренцији, 
те ограничавање државне потрошње прописивањем нивоа фискалног дефицита и 
државног дуга. 
16  В. Готовац, оп. цит., стр. 424.
17  В. фон Рихтхофен, Инспекција рада-Водич за професију, Министарство рада, 
запошљавања и социјалне политике РС, 2005, стр. IX-X.
18  Г. Марчетић, Статус запослених у јавној управи-службеници или радници у: Јавни 
службеници-статус и број запослених у јавном сектору, А. Муса (ур.), Friedrich Ebert 
Stiftung, Институт за јавну управу, 2014, стр. 15.
19  Г. Марчетић, Изазови управљања људским потенцијалима у јавној управи у 21. 
стољећу у: Нормализација статуса јавних службеника-рјешење или замка, Г. Марчетић, 
Т. Вукојчић Томић, И. Лопижић (ур.), Институт за јавну управу, 2019, стр. 6.
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да није могуће дати коначно објашњење утицаја процеса глобализације 
на развој радног права20.

Надлежне институције власти у ФБиХ, као ни власти других 
нивоа у БиХ, нису дефинисале своје опредјељење о развоју радног 
права21. Oбзиром на чињеницу да та опредјељења нису јасно и 
недвосмислено дефинисана она се морају „препознати“ из постојеће 
регулативе и теоријских разматрања. У Закону о раду, који је, како 
смо навели, рађен уз активно учешће ММФ и СБ очита је тенденција 
дерегулације22, док је питање „нормализације“ службеничког права 
остало у форми теоретских разматрања, будући да је дошло до значајног 
застоја у процесу реформе јавне управе у оквиру које се реформира и 
службеничко право. Насупрот томе, службенификација општег радног 
законодавства, до које је дошло кроз новеле Закона о раду представља 
сасвим супротно опредјељење у развоју радног права које се очитује 
кроз државни интервенционизам, изражен кроз регулацију до тaдa 
нерегулисаних облaсти општег радног законодавства. Наведено указује 
да се мора поставити питање да ли новеле Закона о раду представљају 
ново опредјељење у развоју радног законодавства ФБиХ или пак ad hoc 
рјешење тренутно отворених питања. 

3. Прoблем запошљавањa у јавном сектору

Транспарентност рада јавног сектора један је од основних постулата 
демократског друштва23. Она осигурава повећање одговорности те 
смањење злоупотреба, а посебно корупције у вршењу јавних функција.24 
Запошљавање у јавном сектору привлачи пажњу јавности, а то је посебно 
изражено у транзицијским друштвима, у којима се запошљавање 

20  Ж. Мирјанић, Утицај глобализације на радно право (пост)транзицијских земаља, 
Зборник радова Правног факултета у Нишу, бр. 78, год. LVII, 2018, стр. 71.
21   Ж. Мирјанић, Хармонизација радног права Републике Српске, оп.цит., стр. 285.
22  Иако се ради о кванитативном, а не квалитативном показатељу, дерегулација је 
видљива на основу поређења Закона о раду ФБиХ који има 184 члана и Закона о раду 
РС, који има 273 члана (48% више).
23  Н. Володер, Проактивна транспарентност у Босни и Херцеговини: Од принципа 
до праксе, Аналитика - Центар за друштвена истраживања, 2016, стр. 6.
24  Ибид.
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најчешће врши нетранспарентно, без дефинисаних критерија25, као 
својеврсна повластица26. 

Запошљавање у јавном сектору грађани сматрају једном од области 
са највећим ризиком корупције27. Слично је констатовано и у Извјештају 
о ревизији учинка коју је 2018. провео Уред за ревизију у ФБиХ. У 
извјештају је закључено да процес запошљавања у јавном сектору не 
задовољава критерије транспарентности28 те да је чак 73% нових радника 
примљено без конкурса29. Менаџмент јавних предузећа се приликом 
запошљавања најчешће одлучивао за недовољно транспарентне начине 
запошљавања (на основу запримљених пријава за посао, односно 
непосредним избором „познатог кандидата“)30. Чак и у оним ситуацијама 
када се пријем  проводио путем конкурса утврђено је да текст конкурса 
није садржавао све релевантне информације те да конкурсна процедура 
није била задовољавајућа у погледу критерија, оцјењивања, рангирања, 
избора кандидата и документовања саме процедуре31. Битан закључак 
Извјештаја је да је за овакво нетранспарентно запошљавање изостала 
одговорност руководилаца32. Стога је Уред за ревизију препоручио 
Парламенту ФБиХ окончање процедуре доношења Закона о измјенама 
и допунама Закона о раду, који ће прописати обавезу запошљавања 
путем јавног оглашавања33.

Такав текст закона Влада ФБиХ је утврдила 2017. и њиме је, 
између осталога, регулисано питање обавезности провођења конкурсне 
процедуре приликом заснивања радног односа. Oбзиром на чињеницу да 
због политичке кризе у раду Парламента ФБиХ наведени нацрт дуго није 
стављан на дневни ред двије невладине организације Transparency Interna-
tional  и Центри Цивилних Иницијатива су крајем 2017. упутили отворено 
писмо Парламенту и Влади ФБиХ у којем су истакли да „сматрају 

25  Извјештај Ревизије учинка транспарентности запошљавања у јавним предузећима 
ФБиХ, Уред за ревизију институција у Федерацији Босне и Херцеговине, број: 01-
02-10-14-5-1291-27/17, Сарајево, 2018, стр. 3 (http://www.vrifbih.ba/javni-izvj/Report.
aspx?id=8799&langTag=bs-BA).
26  Г. Марчетић, Статус запослених у јавној управи-службеници или радници, оп. цит., 
стр. 10.
27  Грађани се најчешће суочавају са корупцијом у запошљавању (https://ti-bih.org/
gradjani-se-najcesce-suocavaju-sa-korupcijom-u-zaposljavanju/).
28  Извјештај Ревизије учинка..., оп. цит, стр. 3.
29  Ибид.
30  Ибид.
31  Ибид.
32  Ибид.
33  Ибид, стр. 33.
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изузетно битним боље регулирање јавне конкуренције у свим дијеловима 
јавног сектора, јер се само тако могу умањити коруптивне праксе при 
запошљавању као што су страначко запошљавање, непотизам, мито 
и кронизам.“ те да „апелују да се усвоје измјене и допуне Закона о раду 
које ће омогућити да Влада ФБиХ у најкраћем року донесе Уредбу која 
ће прописати обавезу проведбе јавног конкурса при запошљавању у 
цијелом јавном сектору ..., те једнако важно, запошљавање најбољих 
кандидата, тј. способних, а не подобних, по било којем основу“34.

Скоро годину дана након објављивања отвореног писма, у новембру 
2018., објављен је Закон о измјенама и допунама Закона о раду35. Новела 
закона, у дијелу којим регулише заснивање радног односа, прописује 
обавезу за све послодавце да радни однос заснивају закључењем уговора 
о раду, након проведене процедуре пријема прописане правилником о 
раду36. Надаље, закон прописује да се пријем у радни однос „[у] заводима, 
агенцијама, дирекцијама и управним организацијама под другим називом, 
правним лицима са јавним овлаштењима на територији Федерације 
Босне и Херцеговине (у даљњем тексту: Федерација), као и у јавним 
установама и јавним предузећима чији је оснивач Федерација, кантон, 
град или опћина, те у привредним друштвима у којима Федерација, 
кантон, град или опћина учествује са више од 50% укупног капитала, 
врши [...] након проведене процедуре обавезног јавног оглашавања за 
пријем у радни однос.“37. Тиме је створена обавеза свих послодаваца, како 
приватних тако и јавних, да провoде одговарајућу конкурсну процедуру 
пријема радника у радни однос. За послодавце у јавном сектору је 
нормирано да се пријем врши у складу сa одговарајућим подзаконским 
актима којимa ће се уредити поступак пријема у радни однос38. 

Неминовно се отвара питање: да ли је било неопходно регулисати 
питање запошљавања у јавном сектору општим законом о раду, или се 
уочени проблем могао ријешити постојећим механизмима контроле? 

Ти механизми постоје али нису у довољној мјери искориштени39. 
Ресорна министарства имају право и обавезу да надзиру рад јавних 

34  Отворено писмо Парламенту и Влади Федерације БиХ: Осигурајте 
трансапарентно и поштено запошљавање у јавном сектору (https://ti-bih.org/
wp-content/uploads/2017/12/OTVORENO-PISMO-TI-BIH-CCI-1.pdf).
35  Сл. нов. ФБиХ, 89/18.
36  Чл. 20а ст. (1) Закона о раду.
37  Ибид, ст. (2).
38  Ибид, ст. (3) и (4).
39  Извјештај Ревизије учинка..., оп. цит., стр. 25.
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предузећа те предлажу промјене за унапређење стања40, односно да 
врше управни надзор, надзор над општим актима, као и праћење рада 
у привредним друштвима са учешћем државног капитала41.

4. Уредбе о запошљавању у јавном сектору

Влада ФБиХ је 19.2.2019. године донијела Уредбу о поступку 
пријема у радни однос у јавном сектору42, након чега су сличне уредбе 
донијеле владе Кантона Сарајево43, Унско-санског44, Тузланског45 те 
Зеничко-добојског кантона46. Према расположивим подацима осталих 
шест кантона у ФБиХ, иако је законом прописани рок истекао, још увијек 
нису донијели одговарајућу уредбу.

Треба истаћи да доношење уредби у јавности није дочекано 
позитивно. Наиме, по објављивању Уредбе ФБиХ ТИ БиХ је издао 
јавно саопштење, у којем осталога истиче да наведена уредба „неће 
отклонити коруптивне ризике, нити ће осигурати избор најстручнијих 
кандидата у транспарентној процедури“47. Такођер, и Савез само-
сталних синдиката БиХ је издао саопштење48 у којем истиче да се 
ради о покушају „легализације и правног уоквиривања непотизма и 
страначког запошљавања у јавном сектору у Федерацији БиХ“49. И 
Удружење послодаваца ФБиХ је имало своје примједбе истичући да 
се, као један од изузетака од обавезе јавног оглашавања, не предвиђа 

40  Чл. 10 и 15 Закона о организацији органа управе у Федерацији БиХ (Сл. нов. ФБиХ, 
35/05).
41  Уредба о вршењу овлаштења у привредним друштвима са учешћем државног 
капитала из надлежности ФБиХ (Сл. нов. ФБиХ, 20/16).
42  Сл. нов. ФБиХ, 13/19.
43  Сл. нов. КС, 9/19 и 21/19.
44  Сл. гл. УСК, 7/19.
45  Сл. нов. ТК, 4/19.
46  Сл. нов. ЗДК, 8/19.
47  „...Уредба, према мишљењу ТИ БиХ, неће отклонити коруптивне ризике, 
нити ће осигурати избор најстручнијих кандидата у транспарентној процедури. 
...Усвојени пропис тако садржи озбиљне недостатке у погледу отклањања најчешћих 
коруптивних ризика, чиме разоткрива стварне намјере Владе ФБиХ која се очито 
само декларативно залаже за борбу против корупције.“ - Саопштење TI BiH: „Уредба 
Владе ФБиХ неће отклонити коруптивне ризике у запошљавању“ (https://ti-bih.org/wp-
content/uploads/2019/03/Press-rls-12.03.2019-2.pdf). 
48  Владина Уредба о запошљавању у јавном сектору институционализира непотизам 
при запошљавању (http://www.sssbih.com/saopstenje-za-javnost-vladina-uredba-o-
zaposljavanju-u-javnom-sektoru-institucionalizira-nepotizam-pri-zaposljavanju/).
49  Ибид.



Иво Розић, Емир Мехмедовић, Селма Хорић, Новеле Закона 
о раду Федерације БиХ..., стр. 29-46, XXIII (2/2019)

37

ситуација у случају отказа, с понудом измијењеног уговора о раду „што 
је у директној супротности са чланом 107. Закона о раду ФБиХ“50.

Ипак, да би објективно сагледали и разумјели утицај наведених 
уредби на поступак пријема у радни однос у јавном сектору у ФБиХ, 
потребно је извршити анализу њихових одредби. Обзиром на чињеницу 
да постоје бројна и различита нормативна рјешења, и поред тога што не 
постоји хијерархијски однос између њих, у тексту ћемо се базирати прије 
свега на Уредби ФБиХ, док ће се у фуснотама указати на нормативне 
специфичности кантоналних уредби. 

Уредбама се прописује поступак пријема у заводима, агенцијама, 
дирекцијама и другим управним организацијама у којима се на поступак 
пријема не примјењују одредбе закона о државним службеницима и 
намјештеницима, правним лицима са јавним овлаштењима, јавним 
установама и јавним предузећима те привредним друштвима у којима 
имају више од 50% укупног капитала, уколико посебним прописом није 
другачије уређено. Прописано је да се пријем врши након проведене 
процедуре „обавезног јавног оглашавања“ на основу одлуке о потреби 
пријема у радни однос за одређено радно мјесто51. Јавни оглас се 
објављује најмање у једном дневном листу и путем wеb странице 
послодавца, а доставља се и служби за запошљавање52. Уредбама су 
регулисани и изузеци од обавезе јавног оглашавања, и то: (1) у случају 
отказа с понудом измијењеног уговора о раду, (2) у случају пријема у 
радни однос на одређено вријеме до 120 дана једнократно у току једне 
календарске године за конкретно радно мјесто, (3) у случају пријема у 
радни однос на одређено вријеме по програмима запошљавања јавних 
служби за запошљавање53.
50  Примјена члана 5. Уредбе о поступку пријема у радни однос у јавном сектору у 
ФБиХ створит ће велике проблеме јавним предузећима (http://aktuelno.ba/primjena-
clana-5-uredbe-o-postupku-prijema-u-radni-odnos-u-javnom-sektoru-u-fbih-stvorit-ce-
velike-probleme-javnim-preduzecima/); Такођер, у процесу припреме УПФБиХ је имало 
значајних замјерки на садржај Уредбе ФБиХ - Примједбе УПФБиХ на приједлог Уредбе 
о поступку пријема у радни однос у јавном сектору у Федерацији БиХ (http://www.
upfbih.ba/uimages/zakoni/PRIMJEDBE20 UPFBIH20_KONACNE.pdf).
51  Обавезу доношења одлуке о потреби пријема у радни однос прописују уредбе ФБиХ 
(чл. 4 ст. 2), ЗДК (чл. 4 ст. 2) и ТК (чл. 4 ст. 2), док уредбе КС и УСК исто не прописују.
52   Чл. 4 ст. 3 Уредба ЗДК, чл. 6 ст. 1 Уредбe КС, чл. 7 ст. 1 Уредба УСК.
53  Уредба КС (чл. 5) проширује на случајевe радника са промјењеном радном способ-
ношћу, престанка радног односа због смрти радника, без отказног рока, породиљског 
одсуства или одсутности радника због боловања, неопходног хитног радног ангажовања 
радника због изненадног повећања обима посла, спрјечавања настанка веће штете, 
квара, елементарне непогоде, епидемије и сл.; Слично: Уредба ЗДК (чл. 7 ст. 2) и Уредба 
УСК (чл. 6 ст. б и д).
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У погледу формалних услова прописано је да пријаве на јавни 
оглас требају бити благовремене, потпуне и уредне те се у противном 
одбацују закључком54. Уредном се сматра пријава која је потписана од 
стране подносиоца55, потпуном се сматра пријава уз коју су приложени 
сви докази о испуњавању општих и посебних услова, а благовременом 
пријава која је поднесена у року56.

Комисију за избор кандидата за пријем у радни однос именује 
послодавац и она се састоји од три члана57. Постоји разлика у саставу 
Комисије, тако уредбе ФБиХ, ЗДК, ТК прописују да се чланови именују из 
реда запослених код послодавца58, a уредбе КС и УСК исто не прописују 
изричито. Чланови Комисије у свом раду морају бити независни и 
непристрасни те се придржавати начела јавности и законитости рада59. 
Такођер, морају имати најмање исти степен стручне спреме60 који се, у 
посебним условима, захтјева за радно мјесто за које се расписује јавни 
оглас61. Треба истаћи да се ради о степену стручне спреме, а не и о 
области образовања.

Уредбама је прописана и могућност изузећа чланова Комисије, 
на начин да ће члан Комисије62 од послодавца затражити своје изузеће 
уколико је сродник неког од пријављених кандидата у правој или 

54  Уредба УСК (чл. 12) такођер наводи да ће се неуредне, непотпуне и неблаговремене 
пријаве одбацити, али не даје дефиницију уредности, потпуности и благовремености. 
Такођер, специфичност је да се такве пријаве одбацују обавјештењем, против којег се 
може изјавити приговор.
55  У ТК (чл. 7) се уредном пријавом сматра уредно попуњен пријавни образац, при 
томе не дефинишући шта значи уредно попуњен образац.
56  Уредба КС (чл. 11) прописује да Комисија за провођење јавног огласа „прегледа све 
пријаве и достављене доказе, утврђује њихову исправност и саставља списак кандидата 
међу којима се проводи изборни поступак“ те да „писаним путем обавјештава 
кандидате чија документација није исправна да нису на списку кандидата...“ , при 
томе не одређујући шта одређену документацију чини „исправном“.
57  Уредба КС (чл. 8 ст. 1) прописује да Комисија има најмање три члана, с тим да 
уколико има више тај број мора бити непаран.
58  Чл. 8 ст. 2 Уредбе ФБиХ, чл. 10 ст. 2 Уредбе ЗДК, чл. 8 ст. 2 Уредбе ТК.
59  „... о чему потписују писмену изјаву.“ - Уредба ЗДК (чл. 10 ст. 6).
60  Уредба ТК (чл. 8 ст. 3) прописује да мора бити запослен „на радном мјесту за које је 
потребан најмање исти степен стручне спреме који је предвиђен за то радно мјесто.“.
61  Уредба ТК (чл. 8 ст. 6) је прописала да у случају да послодавац не може именовати 
члана Комисије из рада запослених, односно немају запосленог на радном мјесту за које 
је потребан најмање исти степен стручне спреме може именовати друго запослено лице 
одговарајуће стручне спреме, уз сагласност органа управљања послодавца.
62  Уредбе ЗДК (чл. 11 ст. 1) и УСК (чл. 11 ст. 2) прописују да право да затражи изузеће 
члана Комисије има и пријављени кандидат.
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побочној линији до четвртог степена63 и у тазбинској линији до другог 
степена. Одлуку о изузећу доноси послодавац најкасније у року од 
пет дана од дана подношења захтјева64. Против одлуке о изузећу није 
допуштена посебна жалба.

Процедура избора кандидата зависи од степена стручне спреме, 
односно образовања  које је као посебан услов прописано за радно 
мјесто за које се проводи конкурсна процедура. Тако се процес избора 
кандидата за радна мјеста за која је, као посебан услов, прописано основно 
образовање проводи на основу разматрања достављене документације 
и усменом испиту са сваким од кандидата. Процес избора кандидата 
за радна мјеста за која је прописано средње образовање проводи се на 
основу разматрања достављене документације и усменом испиту са 
сваким од кандидата, с тим да се за одређена радна мјеста може провести 
писмени или практични испит, уколико природа радног мјеста захтјева 
додатну провјеру знања65. Процес избора кандидата за радна мјеста за 
која је, као посебан услов, прописано више и високо образовање, као и 
одређена научна звања проводи се на основу разматрања достављене 
документације, „писменом и/или усменом испиту“66 са сваким од 
кандидата, с тим да се за одређена радна мјеста може провести и 
практични испит, уколико природа радног мјеста захтјева додатну 
провјеру знања67. Начин, поступак и друга питања у вези са провођењем 

63  У ТК (чл. 9 ст. 1) је степен сродства као основ за изузеће и за и крвно и тазбинско 
сродство ограничен до другог степена.
64  У КС (чл. 10 ст. 2) и УСК (чл. 11 ст. 3) послодавац је дужан одлуку донијети у року 
од три дана од дана подношења захтјева за изузеће.
65  Уредба ЗДК (чл. 13 ст. 4) је прописала да се поступак избора заснива само на 
разматрању документације и интервјуу; Уредба УСК (чл. 13 ст. 3) је прописала да се 
поступак избора кандидата за радна мјеста за која је прописано средње (као и за више 
и високо) образовање заснива на разматрању достављене документације те одржаном 
писменом и усменом испиту, при чему се усмени испит проводи само у случају када 
су два или више најуспјешнијих кандидата остварили једнак број бодова на писменом 
дијелу испита; Уредба КС (чл. 12 ст. 3) је прописала да се поступак избора кандидата за 
радна мјеста за која је прописано средње (као и за више и високо) образовање заснива 
на разматрању достављене документације те одржаном писменом и усменом испиту. 
Поред тога послодавац може правилником прописати да се проведе и практични испит, 
уколико природа радног мјеста захтјева и додатну провјеру знања кандидата. 
66  Оваква формулација је логички, али и номотехнички неприхватљива, будући да 
услов не може  бити истовремено постављен и кумулативно и алтернативно.
67  Уредба ЗДК (чл. 13 ст. 5) није предвидила могућност провођења практичног 
испита; Уредба УСК (чл. 13 ст. 5) је прописала да послодавац може правилником о 
раду или другим интерним актом предвидјети да се за одређена радна мјеста проведе и 
практични испит.
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процеса избора кандидата послодавац ће уредити правилником о раду 
или другим интерним актом68.

На основу резултата проведене конкурсне процедуре Комисија 
је дужна утврдити листу успјешних кандидата, у складу са бројем 
бодова постигнутих на усменом, писменом и практичном испиту, у 
зависности који су испити били проведени. Наведену листу, уз извјештај 
о проведеном поступку69, Комисија доставља руководиоцу. Руководилац 
је дужан да у року од осам дана70 од дана достављања извјештаја и листе 
донесе одлуку о пријему у радни однос кандидата са листе успјешних 
кандидата71, а у даљем року од пет дана дужан је обавијестити све 
пријављене кандидате који нису изабрани, уз навођење да на одлуку о 
пријему могу изјавити приговор. Са изабраним кандидатом се закључује 
уговор о раду, најкасније у року од осам дана од дана коначности одлуке 
о пријему у радни однос.

Као правни лијек на одлуку о избору кандидата72 предвиђен је 
приговор који кандидат може изјавити послодавцу у року од осам дана 
од дана пријема обавијести. О приговору одлучује послодавац, односно 
орган код послодавца, који је у складу са општим актима послодавца, 
надлежан да одлучује о приговорима радника и других лица73. Рок за 
одлучивање по приговору је 15 дана74, а одлука је коначна и против исте 
се може поднијети тужба надлежном суду у року од 30 дана.

Уредбама је прописана и обавеза послодаваца да у року од 60 
дана ускладе своје правилнике о раду или друге акте којима је уређене 
процедура пријема у радни однос са одредбама релевантних уредби.

68  Уредба УСК (чл. 13 ст. 4) прописује да је послодавац дужан да интерним актом 
пропише поступак пријема, критерије и начин бодовања кандидата како на писменом, 
тако и на усменом дијелу испита. 
69  Уредбе КС (чл. 12 ст. 4 и 5) и УСК (чл. 13 ст. 6) не предвиђају обавезу Комисије да 
послодавцу достави извјештај о раду, него само ранг листу.
70  Уредбе КС (чл. 14 ст. 2) и УСК (чл. 15 ст. 1) прописују да је послодавац дужан 
донијети одлуку о пријему у радни однос у року од три дана од дана пријема ранг листе 
кандидата.
71  Уредбе КС (чл. 14 ст. 1), ЗДК (чл. 14 ст. 4) и УСК (чл. 15 ст. 1) прописују обавезу 
послодавца да донесе одлуку о пријему у радни однос искључиво прворангираног 
кандидата.
72  Чл. 17 ст. 2 Уредбe УСК прописује да се приговор изјављује на обавјештење, а не 
одлуку о избору.
73  Чл. 16 ст. 2 Уредбe ЗДК,  чл. 16 ст. 2 Уредбe ТК,  чл. 17 ст. 3 Уредбe УСК (чл. 17 ст. 
3) чл. 16 ст. 3 и 4 Уредбe КС (чл. 16 ст. 3 и 4) Такођер је прописано да у случају да није 
предвиђен другостепени орган по приговору одлучује орган надлежан за надзор над 
радом послодавца.
74  Чл. 17 ст. 4 Уредбe УСК прописује да је рок за одлучивање по приговору седам дана.
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Анализирајући наведене уредбе може се закључити да је основни 
разлог доношења уредби био осигурање транспарентности у процесу 
запошљавања у јавном сектору и избор најбољих кандидата. Међутим, 
различитим нормативним рјешењима створена је некохерентност, правна 
несигурност и недосљедност. Различито регулисање исте материје поред 
(под)законског паралелизма, оличеног у бројним уредбама, довело је и 
до правног партикуларизма, који се огледа у различитом нормативном 
уређењу истих питања. Оно је створило правну несигурност у погледу 
примјене одговарајућих прописа.

Као заједничка карактеристика наведених уредби може се 
идентифицирати службенификација поступка заснивања радног односа. 
Радни однос се заснива „по угледу на државну службу“75, a што се 
огледа у формализирању поступка пријема, укључујући прописивање 
садржаја јавног огласа, успостављање комисија, утврђивање процеса 
избора кандидатата и казненим одредбaмa.

Субјекти примјене наведених уредби су бројни и разнолики те се 
поставља питање оправданости увођења истог нивоа „службенификације“. 
Постоји ratio да се процес запошљавања у управним организацијама 
значајнијe „службенифицира“, међутим, поставља се питање да ли је 
исти ниво потребан и код јавних установa, предузећа те привредних 
друштaва у којима јавни сектор има учешће више од 50% укупног 
капитала. Подсјетимо да у овом случају није ријеч о органима управе, 
него специфичним правним субјектима који имају или могу имати 
одређене јавне функције. Није спорно да се поступак запошљавања у 
јавним предузећима и предузећима са већински државним капиталом 
регулише, али је споран ниво државне интервенције, односно регулације. 
За наведене субјекте уредба би могла дефинисати општа начела 
обавезности јавног оглашавања, али сам поступак јавног оглашавања 
би требало уредити њиховим интерним актима, што је у складу са 
искуствима из региона и ЕУ.76

4.1. Неке специфичности кантоналних уредби
Осим различитих рјешења истих питања неке кантоналне 

уредбе имале су и шири опсег регулације. Специфичност Уредбе КС 
јесте увођење додатног надзорног механизма у процесу запошљавања, 
75  Саопштење: „Уредба Владе ФБиХ неће отклонити коруптивне ризике у запошља-
вању“, оп.цит.; Слично констатује и УПФБиХ које истиче  да је „видљиво да се 
законодавац приликом припреме саме уредбе водио се начином пословања код органа 
управе.“ - Примједбе УПФБиХ, оп. цит..
76  Ибид.
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оличеног у супервизору. Прије анализе његовог садржаја треба истаћи 
да сам термин није најадекватније рјешење, будући да није удомаћен 
нити у правној терминологији, нити у свакодневном језику. 

Уредба КС је прописала да је послодавац дужан, пет дана прије 
расписивања јавног огласа, обратити се Уреду за борбу против корупције 
и управљање квалитетом КС са захтјевом за именовање супервизора 
који ће вршити надзор над провођењем јавног огласа77. Супервизор је 
лице именовано од стране Уреда78, којe није запослено у Уреду, нити код 
послодавца код којег се проводи јавни оглас79, a којe мора имати најмање 
исти степен стручне спреме која се захтјева као посебан услов за радно 
мјесто за које је расписан јавни оглас80. 

Према ријечима министрице правде и управе КС супервизори 
су успостављени као „веома значајан механизам који ће осигурати 
надзор над цјелокупним процесом запошљавања  и сузити простор 
за злоупотребе”81. Надлежности супервизора су: да прати правилну 
примјену Уредбе КС приликом расписивања јавног огласа; да прати и 
надзире рад Комисије; да присуствујe отварању пристиглих пријава; да 
врши надзор над отварањем, прегледањем и оцјеном пристиглих пријава; 
да прати начин припреме испитних питања за писмени дио испита и 
непосредну контролу писменог испита; да присуствујe и надзирe усмени 
дио испита; као и друга питања прописана уредбом и Пословником о 
раду Комисије82.

Уколико уочи неправилности приликом провођења јавног огласа 
oвлаштења супервизора су да: усмено обавјести члановe Комисије о 
неправилностима и захтијева отклањањe истих; писмено обавјести 
послодавца о неправилностима, у случају да чланови Комисије одбију 
отклонити неправилности и наставе провођење јавног огласа; обавјести 
Уред о уоченим неправилностима, уколико послодавац не поништи јавни 
оглас, а супервизор сматра да неправилности представљају оправдан 
разлог за поништење јавног огласа. О наведеном Уред „без одлагања“ 
обавјештава Владу, градоначелника или начелника општине83. Поред 

77  Чл. 13 ст. (1) Уредбе КС.
78  Ибид, ст. (6).
79  Ибид, ст. (8).
80  Ибид, ст. (9) и (10).
81  Јавни конкурси у КС од сада ће бити под надзором супервизора (https://
istinomjer.ba/javni-konkursi-u-ks-od-sada-ce-biti-pod-nadzorom-supervizora/).
82  Чл. 13 ст. (11) Уредбе КС.
83  Ибид, ст. (12).
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новчаних казни, врло озбиљна санкција за непоштивање одредби Уредбе 
КС јесте могућност смјенe одговорног лица84.

Анализирајући наведене одредбе Уредбе КС, може се закључити 
да у немогућности да проведе ефективну контролу над руководиоцима 
правних субјеката у јавном сектору путем законом успостављених 
механизама (скупштина, надзорних одбора, инспекција...) Влада КС се 
одлучила на успостављање новог надзорног органа, са високим нивоом 
овлаштења85, чија одговорност у поступку није посебно утврђена. У 
контексту оправданости увођења овог механизма, треба подсјетити 
да је највећи број руководилаца у јавном сектору директно или 
индиректно именован од стране Владе КС и да су за свој рад (директно 
или индиректно) њој и одговорни те да се поставља питање због чега 
се транспарентост није осигурала путем постојећих механизама. Не 
спорећи добру намјеру, успостављање оваквог система надзора, које, 
према ријечима министра за рад, социјалну политику, расељена лица и 
избјеглице КС, представља „иновативно рјешење и својеврстан новитет 
у поступку запошљавања”86 може имати врло негативне посљедице, 
будући да се рад истих, „мимо система“, може искористити и за разрачун 
са политичким противницима и неистомишљеницима.

Уредбом КС супервизорима су дата велика овлаштења, без 
прецизног дефинисања њихове одговорности, што отвара могућности 
злоупотребе истих. До злоупотребе може доћи не само у смислу класичне 
(кривичноправне) злоупотребе, него и у случају када постоје различити 
ставови о неким питањима која се редовно јављају у конкурсној 
процедури87, а о којима Комисија, која је одговорна за провођење 
поступка пријема, може имати различито мишљење од супервизора. 
Уколико супервизор, који и поред тога што мора имати одређени степен 
стручне спреме, не мора имати и исту врсту образовања, истрајава на 
своме ставу, исто може довести неоправданог поништења конкурсне 
процедуре, односно, чак и неоправдане смјене руководиоца.

5. Закључак

На основу свега напријед наведеног може се закључити да и поред 
тога што је новелама Закона о раду и уредбама које су донесене на 
84  Чл. 20 Уредбе КС.
85  „...[Н]епоштивање одредби ове уредбе приликом запошљавања представља основ 
за смјену одговорног лица...“ - чл. 20 Уредбе КС.
86  Јавни конкурси у КС од сада ће бити под надзором супервизора, оп.цит.
87  Као нпр. да ли се волонтерски рад може сматрати радним искуством и сл.
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основу њега дошло до јачања државне интервенције и службенификације 
општег радног законодавства исто не представља промјену опредјељења 
у развоју радног законодавства у ФБиХ. Иако се формално може рећи да 
се ради о државном интервенционизму у области рада, цијенимио да су 
очекивани резултати у складу са базичним опредјељењем. За очекивати 
је да ће примјена уредби довести до смањења броја новозапослених у 
јавном сектору, а самим тиме и запослености у јавном сектору те смањења 
јавне потрошње на плате. Ипак, не може се рећи ни да је наведено 
урађено на иницијативу међународних финансијских институција. Све 
то указује да се радило о ад хоц покушају рјешавања једног отвореног 
и за јавност интересантног питања - осигурања транспарентности и 
примјене начела мериторности код запошљавања у јавном сектору. 
Суштински то питање, због своје комплексности се не може ријешити на 
овај начин, без повећања нивоа одговорности и, посебно, успостављања 
ефикасних механизама надзора над руководиоцима у јавном сектору.

Наведене уредбе су унијеле додатну збрку и конфузију и у онако 
сложеном радном законодавству у ФБиХ. Различитим приступом 
и начином регулисања нарушена је кохерентност општег радног 
законодавства у ФБиХ те створена правна несигурност. Различито 
регулисање исте материје поред (под)законског паралелизма, оличеног 
у бројним уредбама (за сада пет, а очекује се још шест уредби), довело је 
до правног партикуларизма, који се огледа у различитом нормативном 
уређењу истих питања. Све то је створило, а вјероватно ће и у будућности 
стварати, правну несигурност у погледу примјене одговарајућих прописа.
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Summary

In this paper, authors deal with the tendencies in the development of 
Labor legislation in the Federation of Bosnia and Herzegovina. Namely, la-
bor legislation in the FBiH has been largely liberalized in 2016, during the 
implementation of the “Reform Agenda for Bosnia and Herzegovina 2015-
2018”. This was characterized by the extension of the duration of fixed-term 
employment contracts, the limitation of the duration of collective agreements, 
and the limitation of severance payment. In contrast, the amendments to the 
Labor Law in 2018 and, specifically, federal and cantonal Regulations on 
Employment in the Public sector, which were adopted pursuant to it, had a 
completely different - Interventionist influence on the General labor legisla-
tion of FBiH. This paper addresses the question of whether the amendements 
represents a change in commitment to the development of labor legislation 
or whether they are an ad hoc solutions without a deeper impact on the de-
velopment of labor legislation of FBiH.
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МЕЂУНАРОДНИ СТАНДАРДИ РАДА - 
МЕЂУНАРОДНА ОРГАНИЗАЦИЈА РАДА 

Апстракт: Међународни стандарди рада представљају 
нормативну супстанца међународног радног права. Као међу-
народни минимални правни стандарди врше снажан утицај 
на побољшање услова живота и рада радника и доприносе 
међународној хармонизацији радноправних система са тежњом 
ка унификацији.О еволуцији међународних стандарда рада, са 
аспекта савремених и цивилизацијских поимања слобода и 
права човека, може се говорити тек са оснивањем Међународне 
организације рада. Извори међународнихстандарда рада у првом 
реду потичу од Међународне организације рада, као примарног 
субјекта у креирању међународног радног законодавства, у виду 
њених најважнијих нормативних инструмената – конвенција и 
препорука. Аутор у раду анализира значај и домашај стварање 
међународног радног законодавства у призми оснивања и 
деловања Међународне организације рада, при том се у анализи 
ослања на поједине круцијалне декларације које је Међународна 
организација рада усвојила од Филаделфијске декларације.

Кључне речи: Међународна организација рада, међународни 
стандарди рада, Уједињене нације, достојанствен рад.
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1. Уводна разматрања

Први кораци у радноправној заштити радника резултат су 
изнуђене интервенције државе у радне односе. Интервенцијом државе 
у радне односе (крајем ХIХ и почетком ХХ века) стварају се прве норме 
заштитног, радничког законодавства. Иако врло оскудна норматива, и 
по обиму заштите и по кругу лица на која се односи, држава правним 
нормама ограничава дотадашњу, ничим нарушену аутономију воље 
у слободи индивидуалног уговарања радних односа.За ефикасност и 
доследност заштите права радника на раду и у вези са радом, неопходна је 
била, показало се анализом материјалних извора, интернационализација 
слобода и права не само у грађанско-политичком домену, већ и на 
економско-социјалном пољу. Интернационализација као процес,односно 
метода стварања међународног радног и социјалног права, према проф. 
Шундерићу, претпоставља да слободе и права уживају сви људи у 
међународној заједници, а не само грађани једне државе или ограниченог 
броја држава.1 Са развојем међународног радног и социјалног права 
створено је још једно средство, овог пута на међународном плану, 
којим се од самог почетка настојала обезбедити не само екстензија 
права и слобода на што већи број држава чланица међународне 
заједнице (самим тим и на што више људи), већ и унапређење, и систем 
контроле поштовања овим актима утврђених слобода и права. Дате 
норме међународног права (међународни стандарди рада)синтетишу 
унификацију правних стандарда рада, као нормативну супстанцу 
којом су утврђени, обезбеђени и заштићени слободе и права радникана 
раду и по основу рада. Међународни стандарди рада, према проф. А. 
Петровићу, представљају начела, норме или смернице о економским и 
социјалним правима, yсловима рада, социјалној сигурности и благостању 
на глобалном међународном/универзалном плану.2 Међународни 
стандарди рада као нормативна супстанца међународног радног права 
и као међународни минимални правни стандарди, врше снажан утицај на 
побољшање услова живота и рада радника и међународну хармонизацију 
радноправних система са тежњом ка унификацији.3Они су  носиоци 
минималних стандарда радних права, својеврсна essentialia negotii радног 
законодавства. О еволуцији међународних стандарда рада, са аспекта 

1 Б. Шундерић, Право Међународне организације рада, Правни факултет у Београду, 
Београд, 2001, стр. 16.
2 О томе више: А. Петровић, Међународни стандарди рада, Правни факултет у Нишу, 
Ниш, 2009, стр. 1, 2 и даље.
3 Ibid, стр. 2.
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савремених и цивилизацијских поимања слобода и права човека, може 
се говорити тек са оснивањем Међународне организације рада. У даљем 
излагању(због поштовања обима рада) указаћемо на улогу Међународне 
организације рада и њен допринос, као главне конституенте у заштити 
права радника на глобалном, универзалном плану, и анализирати нека 
круцијална докумената која је ова организација усвојила – од Версајског 
мировног уговора до данас.

2. Међународна организација рада и 
међународни стандарди рада4

На историјском календару, међународни стандарди рада су 
новијег датума. Стварање радног законодавства и, надасве, прерастање 
унутрашњих граница идеје о нужности унификације радничког 
законодавства на међународном плану, последица је широког спектра 
материјалних извора.Дати примат једној чињеници, или групи чињеница 
значило би скрнављење каузалности и кидање карика у ланцу друштвене 
синтезе. С правом упозорава Р. Кијовски да би сваки покушај да се 
настанак ове гране права прикаже само као резултат борбе радничке 
класе, или као резултат економских законитости капиталистичког 
система израженог аргументом робне конкуренције, представљао 
упрошћен приступ.5

Међународни стандарди рада као есенција импозантног опуса 
међународног радног законодавства, у основи су резултанта нормативне 
активности Међународне организација рада – међународних норми у 
конвенцијама и препорукама које је ово тело почело доносити  још од 
првог заседања, одржаног у Вашингтону 1919. године. Овим актима 
изграђују се основне норме и општи принципи у области рада и социјалне 
политике, другим речима стандарди рада. Као супстанца међународног 
радног законодавства стандарди рада обезбеђују једнообразност у 
регулисању услова рада (до униформности). То је основ ефикасније 
заштите, већих права радника унутар сваке државе, јер са унификацијом 
норми на међународном нивоу МОР испуњава идејне задатке који 
произилазе из оснивачког акта ове Организације, према којем она 
„треба да проучава и решава проблеме рада и социјалне политике у 
4 Део преузет из монографије: С. (Ковачевић) Перић, Пристојан рад, Правни факултет 
Универзитета у Приштини са привременим седиштем у Кос. Митровици, Београд, 
2013, стр. 21-22.
5 R. Kyovsky, Rad i radni odnosi u međunarodnim odnosima, Naučno delo, Beograd, 1964.
Hаведено према: Б. Шундерић, Право Међународне организације рада,op. cit, стр. 24 и 25.
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међународним размерама, односно да ради на побољшању услова живота 
и рада радних људи“. У највећој мери су наведени циљеви и задаци 
остварени њеном нормативном делатношћу.У том смислу, радноправна 
теорија је склона да еволуцију норми међународног радног и социјалног 
законодавства везује за корене Међународне организације рада. Сходно 
томе, у фундаменту, када се каже стандарди рада мисли се на нормативе 
Међународне организације рада. Међутим, неспорно је да су „у историји 
стварања појединих установа и организација идеје су увек претходиле 
делима“.6Идеја о међународном уређењу рада, социјалне заштите и 
стварање једног међународног организма, који би својим активностима 
обезбедио адекватније и шире законодавство у свету, повећао заштиту 
радника од грубе капиталистичке експлоатације у свим замљама и тиме 
спречавао нелојалну конкуренцију на међународном тржишту робе на 
рачун радника – плод је лагане еволуције. Настала је знатно раније, 
и постепено се развијала од индивидуалне идеје, идеје истакнутих 
појединаца до колективне свести радничке масе, али сада удружене 
у синдикалне организације, чије деловање превазилази унутрашње 
бунтове појединих држава, постајући незадржива „организована снага 
социјалне свести“ на међународном нивоу, оличена у међународном 
радничком покрету. Од зачињања идеје о међународној заштити радника 
па до оснивања једног међународног организма чије би активности биле 
опредељене тим циљем, прошло је скоро читаво столеће, тешке борбе 
против најгрубље експлоатације радника. Другим речима, борба за 
међународно уређење заштите радника започела је кад и борба за боље 
услове рада и живота радника.  Било је неопходно да се „догоди радничка 
класа“, кроз сазревање идеје да заштита радника није унутрашња 
ствар појединих држава. Како кажу класици марксизма – требало је 
да радничка класа пређе из фазе „по себи“ у фазу „за себе“. Истакнути 
првоборци за праведно поступање са радницима, увидели су „да се зло 
не може отклонити, односно да заштита радника не може бити стална и 
ефикасна ако свака земља буде деловала у својим границама, пошто је 
по среди била међународна конкуренција, која се управо заснивала на 
тим разорним социјалним последицама“.7 Може се рећи да је борба за 
међународно уређење заштите радника и оснивање једне међународне 
институције, која би доносила нормативе у области радноправне и 
социјалне заштите, започела и паралелно се водила на два колосека – са 

6 Р. Пешић, Право Међународне организације рада(порекло-структура-делатност), 
Правни факултет, Завод за научноистраживачки рад, Нови Сад, 1969,  стр. 29. 
7  Р. Пешић, Радно право, Научна књига, Београд,1964, стр. 376.
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борбом радничке класе за побољшање радних, и побољшање животних 
услова. Она је, према томе, стара скоро исто као и радничка класа.8

Идеја је остварена у потпуности тек након завршетка I светског рата, 
оснивањем Међународне организације рада 1919. године на Мировној 
конференцији у Паризу. Интернационализација синдикалног покрета 
ставила је под снажан притисак све владе земаља чланица Мировне 
конференције захтевом да се у клаузуле мировног уговора, закљученог 
у Версају 1919. године, унесу одредбе о побољшању услова живота и 
рада радника. Владе су биле свесне да се светски мир неће одржати 
без социјалне правде. У тежњи за осигурањем мира на привредном 
и друштвеном плану,9Мировна конференција која започиње рад 18. 
јануара 1919. године, предузима извесне мере без преседана. Наиме, на 
првојседнициМировнескупштине у Версају, одржаној 25. јануара 1919. 
године, основана је Комисија за међународно радничко законодавство, са 
задатком да спроведе анкету о условима запослења радника, да испита 
неопходне међународне мере како би се осигурала заједничка акција 
за побољшање радничког положаја и, најзад, предложи форму једне 
сталне установе, која би у сарадњи са Друштвом народа и под његовим 
руководством, наставила са споменутим анкетама и испитивањима.10 
Комисија је била састављена од петнаест чланова представника 
држава, међу којима су и представници радника. То је први случај у 
дипломатској историји да састав дипломатске делегације једне државе 
чине и представници радника. Тим поводом је Жорж Сел (Georges Scelle)
истакао: „ ...на Мировној конференцији је по први пут учествовала једна 
нова сила – рад, која је имала своје сопствене опуномоћенике“.11

Како је речено, бројни разлози су довели до стварања међуна-
родног радног законодавства, односно, најпре до стварања Међународне 
организације рада. Ипак, примарни су: притисак и јачање радничког 
покрета; економски разлози оличени у елиминисању нелојалне конкурен-
ције на међународном тржишту; политички разлози мотивисани тежњом 
да се „отупи класна оштрица“ револуционарне борбе радничке класе. 
Међутим, када је реч о узроцима оснивања Међународне организације 
рада, политички разлози су имали и шира изворишта. Та изворишта 
представљали су међународни покушаји очувања мира у свету.12 Најкраће 
8  Р. Пешић, Међународна организација рада,op. cit., стр. 30.
9  N. Тintić, Оsnovi radnog prava, sv. I, Školska knjiga, Zagreb, 1955, str. 17.
10  Р. Пешић, Радно право,op. cit., стр. 378.
11 Ibid.
12 П. Јовановић, Радно право, Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад,2012, стр. 
89-90.
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речено, стварању Међународне организације рада допринела је свест 
да се социјални мир и правда повежу са једнаким слободама и правима 
за све. Под инфлуенцијом свих наведених чинилаца, 28. априла 1919. 
године у Паризу на Мировној конференцији, основана је Међународна 
организација рада. Одредбе су унете у ХIII део Версајског уговора 
(чл.387 - 427) и чиниле су Устав Међународне организације рада. Из тих 
разлога, многи у литератури тај део уговора упоређују са Декларацијом 
о правима човека и грађанина из доба Француске буржоаске револуције 
1789. године, и назвали га „Magna charta laboris“.13

МОР је специфична међународна организација и заузима 
јединствено место у систему међународних организација.14 Једна је од 
најстаријих међународних организација уз Црвени крст и Поштанску 
унију. У почетку свог оснивања МОР је најтешње била повезана са 
Друштвом народа. Организација рада је надживела Друштво народа 
и након њеног гашења у току другог светског рата, Међународна 
организација рада наставља свој рад са новим седиштем у Монтреалу 
(Канада). По окончању рата, на ХХIХ заседању Опште конференције 
Међународне организације рада, одржаном од 19.9.1946. до 10.10.1946. 
године у Монтреалу, одлучено је да се МОР повеже са Уједињеним 
нацијама. Протоколом потписаним 19.12.1946. године Уједињене нације 
су прихватиле Међународну организацију рада као специјализовану 
агенцију (институцију) Уједињених нација, што је и данас. Њено 
седиште је из Монтреала премештено у Женеву (Швајцарска). Разлози 
за њено оснивање, општи циљеви и задаци дефинисани су и чине 
саставне  делове  Пакта  Друштва народа (чл. 23)  и  Версајског  мировног  
уговора (чл.387-427). Прецизније одређење сврхе и циљева Међународне 
организације рада дато је у Уставу ове организације (садржаном у ХIII 
делу Версајског уговора) и касније у Филаделфијској декларацији из 
1944. године. Са аспектациљева и делатности Међународне организације 
рада, ПреамбулаУстава Међународне организације рада реторички 
наглашава да општи и трајни светски мир мора да се заснива на 
социјалној правди. С обзиром, како се даље наводи, „да постоје услови 

13  Види: Б. Шундерић, Право Међународне организације рада, op. cit., cтр. 49.
14 Према Уставу Међународне организације рада (чл. 2) њена организација састоји се 
од: (1) Генералне конференције представника држава који је најважнији орган, јер је 
у њеној надлежности нормативна функција – доношење конвенција и препорука, као 
најважнији извор међународних стандарда рада;(2) Административног савета који 
усмерава и координира активности Организације; и (3) Међународног бироа рада који 
има улогу извршног и административног органа организације. Уједно, он врши улогу 
сталног секретаријата Међународне организације рада.
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рада који за већину људи представљају неправду, беду и оскудицу, што 
ствара велико незадовољство да су тиме светски мир и општа хармонија 
доведени у опасност“, постоји потреба да се ови услови побољшају, и 
то на универзалном плану. Став је Организације рада, да се социјални 
мир може постићи побољшањем и уређењем социјалних проблема, а 
пре свега положаја радника. Та чињеница је инспирисала програм МОР, 
и усмеравала њену активност већ читаво столеће. У једном сижеу, може 
се рећи да су примарни програмски циљеви МОР: очување универзалног 
и трајног мира заснованог на социјалној правди, побољшање услова 
рада, хуманизација услова рада, материјално благостање и духовни 
развој радника у условима слободе и једнакости, економске сигурности 
и једнакости шанси за живот и рад достојан човека. Опредељеност МОР 
наведеним циљевима, који су сврха оснивања и постојања, демонстрирано 
је симболичним полагањем у камен темељац здања главне канцеларије 
Међународне организације рада у Женеви, документа на коме пише 
„Sivis pacem cole justitiam“ („Ако желиш да живиш у миру позивај се 
на правду“). У циљу остварења ове „моралне заповести“ је захтев из 
трећег става Преамбуле Устава МОР-а у коме се каже: „Неусвајање од 
било које земље стварно људског режима рада прави сметње напорима 
других земаља које желе да побољшају судбину радника у својим 
земљама“. Треба имати у виду да је у току I светског рата постало 
јасно да се код успостављања мира мора водити рачуна о аспирацијама 
радника целог света.15 Сва та стремљења представљала су темељ за 
градњу међународног радног права и оснивање организације која ће (до 
даншњих дана) бити бастион у стварању и заштити радничких права 
на универзалном нивоу.

3. О неким најважнијим декларацијама 
Међународне организације рада

3.1. Декларацију о сврси и циљевима Међународне 
организације рада (Филаделфијска декларација)
Свесна последица угрожавања светског мира у току Другог 

светског рата, „Међународна организација рада је осетила потребу да 
актуелизира основне циљеве организације у новонасталим условима, 
полазећи од уверења да је њено дотадашње искуство потпуно показало 
основаност опредељења да трајни мир може бити остварен само на основу 

15 Цитирано према: Р. Пешић, Право Међународне организације рада,op. cit.,стр. 8.
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социјалне правде“.16У том циљу, Генерална конференција Међународне 
организације рада, на свом двадесет шестом заседању у Филаделфији, 10. 
маја 1944. године, усваја Декларацију о сврси и циљевима Међународне 
организације рада (тзв. Филаделфијска декларација), као и о начелима 
на којима треба да се заснива политика њених чланова. Филаделфијска 
декларација (I део Декларације) поновно потврђује основна начела на 
којима је основана Организација, а то су:а) рад није роба;б) слобода говора 
и удруживања неопходан је услов трајног напретка; в)сиромаштво, 
ма где постојало, представља опасност по благостање свих;д) борба 
против оскудице треба да буде вођена неуморно и енергично унутар 
сваког народа и сталним концентрисаним међународним напорима 
у којима представници радника и послодаваца, сарађујући на основи 
једнакости са представницима владе, учествују у слободним расправама 
о одлукама демократског карактера у циљу унапређења заједничке 
добробити.Генерална конференција вођена историјском потврдом 
основаности изјаве, да трајни мир може бити остварен само на основу 
социјалне правде (Устава Међународне организације рада) истакла 
је и нека нова начела, и тенденције које су примерене задацима које 
ова Организација треба да оствари у новом светском поретку. Сходно 
томе, II део Декларације потврђује и: (а) сва људска бића, било које 
расе, вере или пола, имају право да траже свој материјални напредак 
и духовни развој у слободи и достојанству, у економској сигурности 
и са једнаким могућностима; (б) остварење услова за постизање ових 
резултата требају да буду главни циљ сваке националне и међународне 
политике; (в) сви програми акције и подузетих мера на националном 
и међународном плану, нарочито у економској и финансијској 
области, треба да буду оцењени с тог гледишта и прихваћени само 
ако помажу, придоносе, а не да спречавају извршење овог основног 
циља; (г) Међународна организација рада мора, у односу на овај основни 
циљ, да испитује и разматра у међународном оквиру све економске и 
финансијске програме акција и мера; (д) у остваривању задатака који 
су јој поверени, Међународна организација рада може, водећи рачуна о 
свим одговарајућим економским и финансијским факторима, да укључи 
у своје одлуке и препоруке све одредбе које буде сматрала да су за те 
сврхе подесне. Декларација потврђује примарност социјалних циљева 
у међународној политици. 

16  П. Јовановић, Радно право, op. cit., стр. 94.
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3.2. Декларација о фундаменталним принципима 
и правима на раду из 1998. године
Међународна конференција рада, на својој 86. сесији у јуну 

1998. године, једногласно је усвојила Декларацију о фундаменталним 
принципима и правима на раду и Анекс о њеној примени и 
праћењу.17Декларација представља другу важну изјаву МОР-а, након 
Декларације о сврси и циљевима Међународне организације рада, 
из 1944. године (Филаделфијска декларација). Као што је доношење 
Филаделфијске декларације имало за циљ да се оснаже и потврде циљеви 
и основне идеје на којима базира МОР, тако је са истим тежњама усвојена 
и Декларација о фундаменталним принципима и правима на раду 1998. 
године. Декларацијом је Међународна организација преузела изазове 
глобализације која је у средишту дебата које се воде у МОР све од 
1994. године. Међународна организација рада је осетила потребу да 
„поново“ оцени своје место, и улогу, да преиспита домашај циљева на 
којима је поникла и у глобализацијским токовима. Иако глобализација 
представља један од фактора економског раста,18 а економски раст 
јесте предуслов друштвеног напретка, и даље остаје чињеница да она 
сама по себи није довољна гаранција тог напретка. Потребно је да буде 
праћена одређеним бројем социјалних правила која ће се заснивати на 
заједничким вредностима и на тај начин омогућити свима онима који су 
укључени да траже свој праведни удео у богатству које су они створили 
(Увод Декларације). У жељи да обезбеди већи приоритет међународних 
стандарда рада и у новонасталим глобалним променама Међународна 
организација рада је донела Декларацију о фундаменталним принципима 
и правима на раду. Наиме, фундаменталне слободе и права човека 
изгубиле би на свом значају и на универзалности уколико не би биле 
чврсто повезане са фундаменталним социјално-економским правима 
развијеним у оквиру МОР-а.

За „оправданост“ усвајања Декларације МОР истиче, да је 
економски рад важан, али не довољан за обезбеђење праведности, 
друштвеног напретка и искорењавање сиромаштва, стога, наглашава 
потребу за унапређењем снажне социјалне политике, правде и 
демократских институција. Будући да су потенцијали социјалног 

17  Назив изворног текста на енглеском: ILO Declaration on Fundamental Principles and 
Rights at Work, Доступно, http://www.ilo.org/english/10ilc/ilc86/com-dxt.htm (1/06/2019)
18 Одлике глобализације, њени ефекти и последице, више у: Еrik S.Reinert, Globalna 
ekonomija – kako su bogati postali bogatiji i zašto siromašni postaju još siromašniji,Čigoja 
štampa, Beograd, 2006.
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напретка и економског раста веома различити од једне до друге земље, 
став је МОР-а да недостатак ресурса не сме бити разлог за не примену 
фундаменталних људских права на раду. Усвајањем Декларације о 
фундаменталним принципима и правима на раду поставила је социјални 
минимум на глобалном нивоу, који треба да одговори реалностима 
глобализације. Тиме је потврђена иста снага, иста идеја, исти циљ 
МОР-а, као и у доба оснивања. 

Декларацијом је одређено да принципи и права у Конвенцијама 
која се тичу: а) слободе удруживања и ефикасног признавања права 
на колективно преговарање; б) укидања и елиминације свих облика 
принудног или обавезног рада; в) укидања дискриминације у погледу 
запошљавања и занимања представљају основне, фундаменталне 
принципе.Утом циљу установљено је осам фундаменталних Конвенција 
МОР-а.19 Осам Конвенција МОР-а је Декларацијом добило статус 
обавезности, за све државе чланице. Декларација успоставља нови 
вид обавезности, јер одређује да све државе чланице, чак и ако нису 
ратификовале ове Конвенције о којима је реч, имају за обавезу, која 
проистиче из саме чињеница чланства у Организацији, да поштују, 
унапређују и остварују, у доброј намери и у складу са Уставом, принципе 
који се тичу основних права дефинисаних овим Конвенцијама. То је онај 
аспект права о коме се не преговара, већ само договара. На то је овлашћује 
њен уставни мандат да као међународна организација поставља и бави 
се међународним стандардима рада и да ужива универзалну подршку 
у афирмацији непромењиве природе основних Уставних принципа и 
права и промовисању њихове универзалне примене. То је онај аспект 
права о коме се не преговара, већ само договара.

Усвајање Декларације праћено је тежњама на јачању нормативне 
подлоге наведених принципа и права. Циљ Декларације је помирити 
жељу за стимулисањем националних настојања да би се обезбедио 
друштвени напредак који ће тећи упоредо са економским непретком са 
потребом за поштовањем различитих услова, могућности и оријентација 

19 У ових осам конвенција спадају: 1) Конвенција о принудном или обавезном раду 
(бр.29) из 1930.године; 2) Конвенција о синдикалним слободама и заштити синдикалних 
права (бр.87) из 1948. год; 3) Конвенција о праву на организовање и колективно 
преговарање (бр.98) из 1949.године; 4) Конвенција о укидању принудног рада (бр.105) 
из 1957.године; 5) Конвенција о дискриминацији у погледу запошљавања и  занимања 
(бр.111) из 1960. године; 6) Конвенција о једнакости награђивања мушке и женске радне 
снаге за рад једнаке вредности (бр.100) из 1951.године; 7) Конвенција о минималним 
годинама старости за запошљавање (бр.138) из 1973.године; 8) Конвенција о најгорим 
облицима дечјег рада (бр.182) из 1999.године.
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који постоје у појединим земљама. У том смислу, Декларација 
истиче да се „стандарди рада неће користити у циљу комерцијалног 
протекционализма, и да се ништа из ове Декларације или њеног додатка, 
неће користити у томе сличне сврхе, и ни на који начин се неће довести 
у компаративну предност било која земља“.Декларација је, по својој 
природи, „soft low“инструмент, јер не предвиђа никакву нову (у односу на 
дотадашње) надзорну шему у примени конвенција нити нове „санкције“ 
у вези неспровођења ратификованих конвенција.20

3.3. Достојанствен (пристојан) рад21

Сама идеја и концепт пристојног рада промовисана је од стране 
Међународне организације рада. На 87. заседању Опште конференције 
1999. године. У извештају генералног директора Међународног бироа 
рада, под овим називом истакнуто је: „Примарни циљ МОР-а, данас је, 
да унапређује могућности за жене и мушкарце у добијању пристојног 
и продуктивног посла, у условима слободе, једнакости, сигурности 
и људског достојанства“.22 На основу идејног концепцта произилазе 
шест димензија пристојног рада, које детерминишу пристојан рад као 
општи циљ. То су: могућност или шансе за рад, рад у условима слободе, 
продуктиван рад, једнакост у (на) раду, сигурност на раду, достојанство 
на раду. У појму и концепту пристојног рада сконцентрисан је велики 
део стандарда МОР-а укључујући и све основне. Тако да се екстензијом 
пристојног рада шири и цео сет међународних стандарда рада. Практично, 
достојанствен рад је компилација радних стандарда утканих у један 
сегмент – пристојност рада. Пласирањем идеје достојанственог рада 
МОР је дала аутентичан одговор на тенденциозну маргинализацију њене 
активности у условима глобализације. Рад Међународне организације 
рада на промоцији достојанственог рада одражава подједнако, и 
континуитет и иновације деловања МОР-а, у разматрању питања у 
области рада и односа на раду.23 Највећи допринос концепције пристојног 
запослења, је у томе, да се квалитет рада, односи на раду, услови рада, и 
свеукупни амбијент радног ангажовања процењује на један садржајнији 

20 П. Јовановић, Социјални и радноправни домашај људских права, Зборник радова 
Удружења за радно право и социјално осигурање Србије, Београд, 2010, стр. 52.
21 О достојанственом (пристојном) раду више у: С. Перић (Ковачевић), Пристојан рад, 
op. cit., стр. 46 и даље.
22 ILO, Decent Work,Report of the Director-General, 87th, Session, Geneve, June, 1999, 
Доступно,http://www.ilo.org./public/english/standards/relm/ilc87/index.htm (2.06.2019)
23 D. Bescond, A. Chataingnier, F. Mehran, Seven indicators to measure decent work: An 
international comparison, International Labour Review, Vol.142(2003), No. 2, стр. 3.
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начин, уз примену шире лепезе стандарда рада.Услове за достојанствен 
рад конституишу четири компоненте: запошљавање, права на раду, 
социјална заштита и социјални дијалог.24 Оне представљају четири 
базна елемента достојанственог рада, јер детерминишу структуру и 
рефлектују стандард достојанственог рада. То наводи на закључак да 
достојанствен рад, његова перспектива, промоција на универзалном 
нивоу, зависи од степена запошљавања, унапређења права на раду, 
развоја социјалне заштите и културе социјалног дијалога на националном 
нивоу.25Крајњи домет идеје, агенде, концепта достојанственог рада је 
„достојанственим радом до достојанственог живота за све“. Он се базира 
на стварању одрживих шанси за одржив развој као постулат социјалне 
правде и социјалног мира. Тежња је да се максимализује синергија 
међу њеним различитим компонентама, и да се пронађу политичке 
и институционе опције у циљу превазилажења конфликтних односа 
и ограничења. Таквим концептом се потире социјална искљученост 
и други видови дискриминације. У смислу наведеног, свеукупан 
приступ достојанственом раду, и у основи и оквирно, мора аналитички 
да задовољи структуралне и институционалне различитости, и тиме 
олакша универзалан приступ ка свету рада. Потребно је премостити 
јаз који намеће захтев универзалности на међународном нивоу са 
потребама посебности и јединствености на националном плану. 
Циљеви достојанственог рада имају вредност само у реализацији 
кроз цео спектар институционалне и развојне различитости.26 Таква 
парадигма испуњава стандарде достојанственог рада МОР-а.27 Стандарди 
пристојног живота укључују елементе који излазе из сфере запослења 
и рада. Та чињеница, проширује програм деловања и опсег укључених 
актера, имплицира постојање социјалних механизама који успешно 
трансформишу пристојан рад у пристојан живот, са међупростором 
који је премошћен другим учесницима, нпр. државом. Многе основне 
потребе, попут здравства, образовања, безбедности, грађанских права, 
не могу се аутоматски повезати са запослењем или радом, и евидентно 
је свеприсутан неуспех, и јасна реалност да се чак и добри приходи не 
могу превести у „добар социјални сервис“.28

24 Из Извештаја генералног директора Mеђународног бироа рада, op. cit.
25 Dh. Ghai, Decent work: Universality and diversity, y: Decent work-Objectives and 
Strategies, International Labour Office, Geneva, 2006, Предговор.
26 Ibid. cтp. 4.
27 С. (Ковачевић) Перић, Пристојан рад. op. cit.,49 и даље.
28  A.Saith, Social proteсtion, decent work and development, y: Decent Work: Objectives 
and Strategies, International Labour Office Geneva, 2006, стр. 127.
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3.4. Декларација о социјалној правди у циљу 
праведне глобализације из 2008. године
Декларација је усвојена на 97. заседању у Женеви, 10. јуна 2008. 

године.29 Ово је трећа важна изјава принципа и политика коју је усвојила 
Међународна конференција рада од Устава 1919. године. Она се ослања 
на Декларацију из Филаделфије из 1944. године и Декларацију о 
фундаменталним принципима и правима на раду и њеном праћењу из 
1998. године.Декларација је „обновљена изјава поверења у МОР, како 
би се суочила са изазовима 21. века. Обележава најзначајнији препород 
Организације од Декларације из Филаделфије. Она одражава увереност 
МОР-а у важност њене визије и мандата, као и њену пуну обавезност 
да преузме своје савремене одговорности. Декларација долази у време 
широко распрострањене неизвесности у свету рада, непрекидних 
ситуација злоупотребе људских права, растуће забринутости током 
глобализације, те потребе да међународне организације много боље 
раде заједно на овим питањима“.30 Међународна организација рада 
је становишта да су земље у бољој позицији да профитирају од 
глобализације уз одговарајући баланс између економског и социјалног 
развоја, и да ово заузврат води ка пристојнијем раду. Сасвим је јасно да 
је такво окружење поставило нове захтеве за све социјалне партнере, 
а пре свих за МОР, као главну конституенту ових односа. Опште је 
познато да је привредни развој најбоље средство за смањење социјалне 
искључености и повећење људског благостања. Међутим, за пристојан 
– достојанствен рад и живот човека, потребно је да се даље изврши 
равномерна расподела између богатих и сиромашних.31 За Међународну 
организацију рада тај нови сплет глобалних односа нагласио је потребу 
да „оснажи“ своје идејне циљеве садржане у Уставу Организације, 
и ефикасно их спроведе у савременој „ери глобализације“. То је 
резултирало усвајањем Декларације о социјалној правди у циљу праведне 
глобализације. Ова декларација изражава савремену визију мандата 
Међународне организације рада у садашњем тренутку. Она је не само 
реафирмација вредности МОР-а, већ и кључна, стваралачка компонента 
у реализовању достојанственог рада. Може се рећи да је декларација 
круцијални политички акт у промоцији и перспективи достојанственог 

29 ILO,  Declaration on Social Justice for a Fair Globalization 2008, Доступно,https://
www.ilo.org/global/meetings-and-events/...on-social-justice/.../index.htm(30/06/2019)
30 Из изјаве Хуана Самовија (Juan Somavía) - Увод Декларације о социјалној правди 
у циљу праведне глобализације, стр. 5. и 6.
31 Еrik S. Reinert, op. cit., стр. 23. 
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рада, јер долази као охрабрење услед прихватања достојанственог рада 
од стране међународне заједнице као ефикасног одговора на изазове 
глобализације.32 Наиме, Декларација институционализује концепт 
достојанственог рада који је МОР развила од 1999. године, његовим 
постављањем у центар политика Организације како би се реализовали 
њени уставни циљеви.33 Тиме је Декларација постала нормативни компас 
за промоцију праведне глобализације на основу пристојног рада, као 
и практичан инструмент како би се убрзао напредак у реализацији 
Агенде пристојног рада на нивоу земље. Она одражава стваралачки став, 
наглашавањем значаја одрживих предузећа у стварању већих прилика за 
запошљавање и приходе за све.34 Декларација изражава универзалност 
Агенде пристојног рада: све чланице Организације морају следити 
политике засноване на стратешким циљевима – запошљавање, социјална 
заштита, социјални дијалог и права на раду. Истовремено, она наглашава 
холистички и интегрисани приступ, тако што признаје да су ови циљеви 
„неодвојиви, међусобно повезани и међусобно подржани“, обезбеђујући 
међународним стандардима рада улогу корисног инструмента за њихову 
примену“.35

3.5. Глобални пакт о запошљавањуиз 2009. године
Као одговор на глобалну светску економску кризу, МОР је на 

свом 98. заседању у Женеви усвојила Глобални пакт о запошљавању, 
свесна да се услед светске економске кризе и њених последицасвет 
суочава са перспективом даљег повећањанезапослености, све већег 
сиромаштва и неједнакости. Стопа запослености се обично опоравља 
текнеколико година после економског опоравка. За неке земље поновно 
достизање ранијих стопа запослености неће бити довољно за ефикасан 
доприносјакој економији и остварење достојанствености рада за жене и 
мушкарце. Многа предузећа и послови нестају.Пакт је мотивисан ставом, 
истакнутим у тачки 6: „Свет после кризе треба да изгледа другачије“. 
Указано је на потребу што хитнијег одговора на светску економску, али 
и надолазећу социјалну кризу. У циљу изласка и превенције дубљих 
последица економске кризе, одговор на кризу; потписници Пакта се 
позивају на достојансвтен рад. Генерални директор МОР је нагласио 
следеће: „Борба са глобалном кризом запошљавања – опоравак кроз 

32 Ibid, стр. 9. 
33  „Увод“ Декларације о социјалној правди у циљу праведне глобализације.
34 Ibid, стр. 3.
35 Ibid,стр. 4.
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пристојан рад“.36 Пакт се концепцијски, идејно и циљно ослања на 
Програмдостојанственог рада и Декларацију о социјалној правди у 
циљу праведне глобализације, као начинима за бављење социјалном 
димензијом глобализације.Тенденција је да се обезбедивеза између 
социјалног напретка и економског развоја. У том циљу, у сам центар 
одговора на кризу треба ставити циљ потпуне и продуктивнезапослености 
и достојанственог рада (тачка 11). Такође, изградња одрживихсистема 
социјалне заштите који ће помоћи угроженима могу да спрече све веће 
сиромаштво, да одговоре на социјалне тешкоће и да помогну да се 
стабилизује економија и да се одржи и унапреди могућност запошљавања 
(тачка 12), дакле, у кризној ситуацији то су краткорочне мере које 
могу бити од помоћи најугроженијима. Да би се избегле дефлационе 
спирале плата, предлажу се следеће смернице (тачка 12 (3)):социјални 
дијалог; колективно преговарање;законски регулисане или договорене 
минималне плате. У настојању да се спречи силазна спирала у домену 
услова за рад и да би се дошло доопоравка, нарочито је важно поштовање 
основних принципа и права на раду, јер су она од кључне важности за 
људско достојанство, за опоравак и развој (тачка 14).37

4. Компламентарност деловања МОР са 
активностима Уједињених нација - достојанствен 
ради Програм одрживог развоја УН

Циљеви МОР неодвојиви су од циљева УН. Ову констатацију 
потврђује идеја достојанственог рада као споне у деловању ових 
организација. Достојанствен рад представља један од 17 глобалних 
циљева који чине Програм одрживог развоја до 2030. године.38 На Самиту 

36  Из говора тадашњег Генералног директора МОР Хуана Самовије (Juan Somavia) на 
98. редовном заседању Међународне организације радау Женеви од 03. до 19. јуна 2009. 
године. Цитирано према: С. (Koвачевић) Перић, op. cit.,стр. 50.
37 Више у: С. Ковачевић-Перић, Глобални пакт о запошљавању, Зборник радова са 
Саветовања правника:„Актуелна питања савременог законодавства“, Будва, 2010, 
стр. 449 – 460.
38 У седамнаест циљева одживог развоја спадају: 1. свет без сиромаштва; 2. свет без 
глади; 3. добро здравље; 4. квалитетно образовање; 5. родна равноправност; 6. чиста 
вода и санитарни услови; 7. доступна и обновљива енергија; достојанствен рад и 
економски раст; 9. индустрија иновације и инфраструктура; 10. смањење неједнакости; 
11. одрживи градови и заједнице; 12. одговорна потрошња и производња; 13. акција за 
климу; 14. живот под водом; 15. живот на земљи; 16. мир, правда и снажне институције; 
17. партнерством до циља.About the Sustainable Development Goals,Доступно, https://
www.un.org/sustainabledevelopment/sustainable-development-goals/ (21/06/2019)
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о одрживом развоју, који се одржао 25. септембра 2015. године, државе 
чланице Уједињених нација усвојиле су Програм одрживог развоја до 
2030. године (Агенда 2030) којим је дефинисано 17 циљева одрживог 
развоја за искорењивања сиромаштва, неравноправности и неправде, 
као и решавање питања климатских промена до 2030. године. Циљеви 
одрживог развоја представљају план за стварање боље и одрживе 
будућности за цели свет. Они представљају универзални позив на 
деловање ради искорењивања глобалних изазова са којима се суочавамо, 
укључујући оне који се односе на сиромаштво, неједнакост, климатске 
промене, заштиту животне средине, обезбеђивање просперитета 
за све, мир и правду. Предочених 17 циљева заснивају се на успеху 
миленијумских циљева развоја,39 али обухватају и нове приоритетне 
области као што су климатске промене, економске неједнакости, 
иновације, одржива потрошња, мир и правда. Циљеви су међусобно 
повезани будући да кључ успеха једног циља често лежи у сагледавању 
изазова који су својствени неком другом циљу. У наредних 15 година 
се од држава потписница очекуједа мобилишу све ресурсе како би 
искоренили сиромаштво, борили се против неједнакости и нашли 
одговоре на климатске промене.У Програму одрживог развоја наглашава 
се, како би се остварио напредак више циљева истовремено, кључан је 
интегрисани приступ. За потребе мапирања циљеви одрживог развоја 
подељени су у четири групе:40

(1) Економски раст (циљеви одрживог развоја 8 и 9);
(2) Развој људских ресурса (циљеви одрживог развоја 1,2,3,4,5 и 10);
(3) Животна средина и клима (циљеви одрживог развоја 6,7, 

11,12,13 и 15);
(4) Институције, финансије и сарадња (циљеви одрживог развоја 

16 и 17).
Циљеви дају јасне смернице и потциљеве које све државе треба 

да усвоје у складу са својим приоритетима и глобалним еколошким 
39 Организација Уједињене нацијаусвојила јеМиленијумске развојне циљеве 
промовисане септембра 2000. године (Millennium Development GoalsUnitedNations-
МDGs), као оквир и смер за своје деловање. ЗаМиленијумске циљеве развоја означени 
су: 1) Преполовити стопу сиромаштва и искоренити глад; 2) Обезбедити да до 2015. 
сви дечаци и девојчице заврше основно образовање; 3) Родна равноправност и 
побољшање положаја жена; 4) Смањити смртност деце; 5) Унапредити здравље жена у 
репродуктивном периоду; 6) Борба против HIV/сиде, туберкулозе и осталих болести; 7) 
Осигурати одрживост животне средине; 8) Развијати глобалне партнерске односе ради 
развоја. Доступно, www.un.org/millenniumgoals/... (21/06/2019)
40 Србија и Агенда 20130, Доступно, https://rsjp.gov.rs/wp-content/uploads/2017/11/
Agenda-UN-2030.pdf (21. 06.2019)
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изазовима у целини. Циљеви одрживог развоја представљају инклузивну 
агенду. Они се баве основним узроцима сиромаштва и уједињују напоре 
за увођење позитивних промена које ће се одразити на нашу планету 
и њене становнике.41 У остваривању тих циљева наводи се да стални 
недостатак прилика за достојанствен рад, недовољна улагања и недовољна 
потрошња доводе до ерозије основног друштвеног уговора на којем 
почивају демократска друштва: да сви морају делити напредак. Иако 
се просечна годишња стопа раста реалног БДП-а по глави становника 
у свету повећава из године у годину, још увиек постоји много земаља у 
развоју које успоравају своје стопе раста и крећу се даље од циља стопе 
раста од 7% постављеног за 2030. годину, продуктивност рада се смањује, 
а стопе незапослености расту, животни стандарди почињу опадати због 
нижих плата. Како је наведено у агенди о одрживом развоју отприлике 
половина светског становништва још увек живи на еквиваленту од око 
2 америчка долара на дан са стопом глобалне незапослености од 5,7%, 
при том, поседовање посла не гарантује могућност бега од сиромаштва 
у многим земљама. Овај спор и неуједначен напредак захтева од нас 
да поновно размотримо и преусмеримо наше економске и социјалне 
политике усмерене на искорењивање сиромаштва.42

Према подацима:
 - глобална стопа незапослености у 2017. години износила је 

5,6%, што је пад са 6,4% у 2000. години;
 - глобално, 61% свих радника било је укључено у неформалну 

запосленост у 2016. години, искључујући пољопривредни 
сектор, 51% свих радника је пало у ову категорију запошљавања;

 - мушкарци зарађују 12,5% више него жене у 40 од 45 земаља 
са подацима;

 - глобални родни јаз у платама износи 23% на глобалном нивоу 
и без одлучне акције, потребно је још 68 година да би се 
постигла једнака зарада –стопа учешћа жена у радној снази 
износи 63%, док је стопа учешћа мушкараца 94%;

 - упркос све већем присуству у јавном животу, жене и даље чине 
2,6 пута више неплаћене бриге и кућног посла које мушкарци 
обављају;

 - глобално је потребно 470 милиона радних места за нове 
учеснике на тржишту рада између 2016. и 2030. године.43

41  Преузето: About the Sustainable Development Goals, Доступно: https://www.un.org/
sustainabledevelopment/sustainable-development-goals/ (21/06/2019)
42 Promote inclusive and sustainable economic growth, employment and decent work for all, 
Достуно: https://www.un.org/sustainabledevelopment/economic-growth/ (21/06/2019)
43 Ibid.
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Током протеклих 25 година, број радника који живе у екстремном 
сиромаштву драстично је пао, упркос дуготрајним последицама 
економске кризе из 2008-2009. године. У земљама у развоју, припадници 
средње класе данас чине више од 34% укупно запослених, а њихов број 
је утростручен у периоду 1991. - 2015. година. Међутим, с обзиром на то 
да се глобална економија још увек опоравља, евидентан је спорији раст, 
повећање неједнакости и недовољно брзо повећање стопе запошљавања, 
која не иде у корак сапорастом радне снаге. Према Међународној 
организацији рада, у 2015. години било је више од 204 милиона 
незапослених. Одрживи економски раст ће захтевати од друштава 
да створе услове који ће омогућити људима квалитетне послове који 
стимулишу економију, а да не угрожавају животну средину. Могућности 
за запошљавање и пристојни радни услови су такође потребни за 
целокупно радно способно становништво. Сврха Циљева одрживог 
развоја је подстицање привредног раста путем веће продуктивности и 
технолошких иновација.

Достојанствен рад један је од 17 глобалних циљева Агенде за 
одржив развој до 2030. године“.44 Са аспекта достојанственог рада, циљ 
је промовисати инклузиван и одржив економски раст, запосленост и 
достојанствен рад за све. Промовисање политика које подстичу 
предузетништво и отварање нових радних места у томе су кључни, 
као и ефективне мере на искорењивању присилног рада, ропства и 
трговине људима. Имајући у виду постављене резултате, циљ је постићи 
потпуно и продуктивно запошљавање и мушкараца и жена, као и рад 
достојан човека. Предвиђени резултати са аспекта достојанственог рада 
као циља за постизање одрживог развоја су: (1) Одржати економски 
раст по глави становника у складу са националним околностима, а 
унајнеразвијенијим земљама одржати раст бруто домаћег производа на 
нивоу од најмање 7 одсто годишње. (2) Постићи више нивое економске 
продуктивности преко диверсификације, технолошких унапређења и 
иновација, између осталог и фокусирајући се на радно интензивне и 
високо профитабилне секторе. (3) Промовисати развојно оријентисане 
политике које подржавају производне активности, стварање пристојних 
послова, предузетништво, креативност и иновативност и подстицати 
формално оснивање и раст микропредузећа, односно малих и средњих 
предузећа, између осталог и кроз приступ финансијским услугама. (4) 
Прогресивно унапредити, до краја 2030., глобалну ефикасност ресурса 

44 Србија и Агенда 20130, Доступно, https://rsjp.gov.rs/wp-content/uploads/2017/11/
Agenda-UN-2030.pdf (22/ 06/2019)
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у потрошњи и производњи и уложити напоре да се економски раст 
раздвоји од деградације животне средине у складу са 10-годишњим 
оквиром програма који се односе на одрживу потрошњу и производњу, 
уз водећу улогу развијених земаља. (5) До краја 2030. постићи пуну и 
продуктивну запосленост и достојанствен рад за све жене и мушкарце, 
што обухвата и младе људе и особе са инвалидитетом, као и исту плату 
за рад једнаке вредности. (6) До краја 2020. битно смањити удео младих 
који нису запослени нити су у процесу образовања, односно обуке. (7) 
Преузети непосредне и делотворне мере како би се обезбедила забрана 
и елиминисали најгори облици дечијег рада, искоренити принудни 
рад и до краја 2025. окончати дечији рад у свим његовим облицима, 
укључујући регрутовање и коришћење деце војника. (8) Заштитити 
радна права и промовисати безбедно и сигурно радно окружење за све 
раднике, укључујући раднике мигранте, а посебно жене мигранте, и 
оне који раде опасне послове. (9) До краја 2030. осмислити и применити 
политике за промовисање одрживог туризма који ствара радна места 
и промовише локалну културу и производе. (10) Јачати капацитете 
домаћих финансијских институција како би се подстицала и ширила 
доступност банкарских, осигуравајућих и финансијских услуга за све 
[...] до краја 2020. развити и операционализовати глобалну стратегију 
за запошљавање младих и применити „Глобални пакт о запошљавању“ 
Међународне организације рада.45

5. Закључна разматрања

Међународни стандарди рада су нормативна супстанца 
међународног радног права јер утврђују, обезбеђују и штитe слободе 
и права радника на раду и по основу рада на универзалном плану до 
унификације– својеврсна essentialia negotii радног законодавства.О 
еволуцији међународних стандарда рада, са аспекта савремених 
и цивилизацијских поимања слобода и права човека, може се 
говорити тек са оснивањем Међународне организације рада, са 
првим конвенцијама и препорукама. Од свог оснивања 1919. године 
(до данас), МОР је усредсредила сва залагања ка промовисању права 
на рад, слободе рада, искорењивању свих облика принудног рада пре 
свих дечијег, затим ка једнакости и елиминисању дискриминације, 
перспективнијем запошљавању, социјалној сигурности, социјалном 

45 Promote inclusive and sustainable economic growth, employment and decent work for 
all, Доступно: https://www.un.org/sustainabledevelopment/economic-growth/ (21/06/2019)
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дијалогу, индустријским односима, и друго. Унификацијом норми 
путем међународних стандарда рада Организација рада настоји да 
утиче на међународну конкуренцију, генеришући социјалну правду 
чиме доприносе стабилизацији међународног мира.46 Тако већ читаво 
столеће Организација рада развија и усмерава своју активност у служби 
човечанства. Осећај правде и хуманости, поштовање људских права, 
борба за достојанствен рад проткана спознајом да се трајни светски мир 
мора базирати на основама социјалне правде, определили су не само 
оснивање Међународне организације рада, већ су дефинисали и циљеве, 
задатке и трасирали будуће активности организације.У прошлом веку 
доминирао је опортунизам према МОР-а, став о превазиђености потребе 
доношења нових конвенција и препорука, оличен у мишљењима да су сва 
најважнија питања из подручја услова рада већ уређена у највећем броју 
држава („најгласнији поборници“ових ставова су међу представницима 
послодаваца).Регулисање услова рада и социјалних питања је одувек 
„хронично жариште“ радноправних норми, услед односа снага рада 
и капитала на тржишту рада, у којем Организација рада црпи своју 
улогу. „Наиме, у условима савременог развоја производних снага и 
продуктивности рада, јављаће се нови проблеми“, истицао је професор 
Р. Пешић, тиме, „и потреба даљег унапређења нивоа заштите радника, 
па ће бити потребно доносити нове међународне норме (што значи 
нове конвенције и препоруке), односно ревидирати постојеће које су 
превазиђене. То је процес у коме ће израда, односно утврђивање, нових 
међународних норми у погледу питања која су од одређеног значаја, 
продужити да игра важну улогу“.47 Такав значај је са несмањеним 
интензитетом изражен и сада. Како је истакнуто у Декларацији о 
социјалној правди у циљу праведне глобализације „Рад за социјалну 
правду је наша процена прошлости и наш мандат за будућност“.48
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Summary

International labour standards are the normative substance of Interna-
tional Labour Law. These standards are set as international minimum legal 
standards, and thus exert a strong influence on the improvement of workers’ 
living and working conditions and contribute to the international harmoni-
zation of labour law systems with a tendency toward unification. From the 
perspective of contemporary and civilizational concepts of human rights and 
freedoms, the evolution of international labour standards may be considered 
only upon the establishment of the International Labour Organization. In-
ternational labour standards arise primarily from the International Labour 
Organization, as the primary subject in the creation of international labour 
legislation, in the form of its most significant normative instruments - conven-
tions and recommendations. In this paper, the author analyzes the importance 
and the scope of the creation of international labour legislation through the 
prism of the International Labour Organization establishment and opera-
tion, relying in the analysis on certain crucial declarations adopted by the 
International Labour Organization such as the Declaration of Philadelphia.
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ТРАЖЊA ЗА РАДНОМ СНАГОМ НА ТРЖИШТУ РАДА

Апстракт: За разлику од тражње за добрима и услугама, 
тражња за факторима производње, па тиме и тражња за 
радном снагом је изведена тражња, јер је зависна од тражње 
за производима или услугама у чијој производњи учествује. То 
значи да је тражња за радом условљена кретањем: тражње 
за производима и услугама у чијој производњи учествује радна 
снага; продуктивности рада у производњи неког производа; 
тржишне вредности тог производа, цене осталих инпута; 
броја послодаваца. Поред наведеног на тражњу за радом може 
утицати економска политика земље, неекономски фактори (ратови, 
природне катастрофе и слично) као и фактори ван контроле домаће 
економске политике (берзе, међународни стандарди и слично). Од 
кретања наведених фактора тражње за радом зависи ефикасност 
успостављања система оптимизације тржишта рада.

Кључне речи: радна снага, рад, тражња, понуда, тржиште, 
продуктивност, цене, економска политика.
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1. Уводне напомене

Остварити потпуно задовољење својих потреба са минимумом 
средстава, циљ је сваког ко се бави привредним активностима. 
Активности привреде креирају сами носиоци ове активности, али 
привреда није изолован и независтан систем. На активности привреде 
утиче домаће и међународно окружење, али у заначајној мери и 
држава. Држава, остварујући своју економску улогу, придржавајући се 
принципа рациона лности, односно принципа који најповољније утиче 
на формирање националног дохотка својим мерама подстиче одређене 
привредне токове. Но, држава није изоловани феномен. Њене одлуке 
зависе од односа снага у земљи, али и од фактора екстерног окружења.  
Зато, у оквирима своје моћи држава настоји да омогући остварење 
циљева појединаца и група који су реални. 

Остварење производних функција захтева укључивање свих 
економских ресурса у дати производни процес. У оквирима тог 
производног тока људски рад има пресудан значај. Знање, вештине и 
организациона способност дају радној снази приоритет у односу на 
остале економске ресурсе, те рад у тржишним условима представља 
посебну и специфичну врсту робе. 

Учесници на тржишту рада су послодавци и радна снага. 
Послодавци учествују на тржишту рада као субјекти тражње настојећи 
да обезбеде себи потребан ниво рада. Послодавци остварују своју уло-
гу у различитим облицима организационе делетности. То могу бити: 
привредно друштво, односно друго правно лице које је основано ради 
обављања делатности с циљем стицања добити; задруга1 која остварује 
приходе продајом производа на тржишту или вршењем услуга уз на-
кнаду; друго правно лице које није организовано на наведене начине, 
као што су недобитне организације. Као послодавци могу се јавити и 
субјекти који обављају самосталне делатности, укључујући и делатно-
сти породичног пољопривредног газдинства, пружањем професионал-
них и других интелектуалних услуга (адвокатских, рачуноводствених, 
медицинских, ревизорских и сл.). При томе послодавци, без обзира на 
организациону форму своје делатности, настоје да увек остваре потребан 
ниво радне снаге који је оптималан из аспекта производног процеса.

1 Задруге су специфичан вид организовања физичких лица, која повезивањем на 
задружним принципима добровољности и солидарности, економског учешћа, једнаког 
права управљања, самосталности, као и задружног организовања остварују своје 
економске, социјалне и културне циљеве.
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Радна снага учествује на тржишту рада као субјекат понуде, 
нудећи послодавцима одговарајући обим рада. Радна снага ограничена 
својим психофизичким способностима, нивоом знања и вештина на 
тржишту рада понудиће оно што она једино има, а то је њен рад, настоји 
да својом понудом задовољи захтеве послодавца.

2. Крива тражње за радом

Тражња за радном снагом огледа се у спремности послодаваца да 
под одређеним условима упосле у оквиру своје производне функције 
дати обим радне снаге, односно рада.2 

Слика 1: Крива тражње за радом на тржишту радне снаге

Графички представљена крива тражње рада има негативан нагиб на 
микро и макроекономским нивоу. Наиме, ако најамнина расте, послодавци 
ће смањити тражњу за радом, односно настојаће да постојећу радну снагу 
замене са радном снагом која је јефтинија. То значи да ниже зараде подстичу 
запошљавање већег броја радника (слика 1), а раст надница има за резултат 
смањење тражње за радом. 

2  Г. Милошевић, Фактори промена на тржишту радне снаге Србије, Зборник радова, 
Правни факлтет, Универзитета у Новом Саду, Нови Сад, бр. 3 том 1/2017, стр. 715.
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Са макроаспекта негативан нагиб криве тражње за радом је резултат 
ефекта инверзног односа између кретања тражње рада и кретања општег 
нивоа цена. Раст општег нивоа цена утиче на инверзно кретање тражње. 
Раст цена делује негативно на понашање послодаваца, обесхрабрује их да 
повећају ниво потрошње и они нису спремни да утроше свој ограничени 
буџет. То значи да раст надница урушава стабилност богатства послодаваца 
(јер се богаство смањује), односно раст цене рада нарушава равнотежну 
позицију послодавца у условима ограничених потрошних могућности. 
Дугорично посматрано то ће наруши сталност запослења и надница, па 
се крива тражње рада помера улево.

3. Фактори тражње за радном снагом 

Тржиште, својим механизмом деловања обавља најбољу алокацију 
расположивих ресурса. Оптимална алокација економских ресурса своди 
се на распоред ресурса према економски најефикаснијим исходима. 
Послодавци, вођени сопственим интересима, настојаће да изврше 
алокацију својих ресурса према оним облицима производње где се 
очекује висока тражња и високе цене. Раст тражње за производима и 
услугама условљава раст вредности производње и услуга, што доводи 
до већег ангажовање рада.

Отуда у оним гранама привреде где се очекују најповољнији 
производни ефекти  реално је очекивати раст тражње за радом. У 
привредним гранама које показују тенденцију пада производне 
ефикасности тражња за радом опада.

Тржиште радне снаге је динамично. На тржишту рада непрекидно 
долази до промена фактора који утичу на кретање понуде и тражње за радом. 
За разлику од тражње за добрима и услугама, тражња за факторима 
производње, па тиме и тражња за радном снагом је изведена тражња,3 јер 
је зависна од тражње за производима или услугама у чијој производњи 
учествује. Дакле, у зависности од кретања тражње за произведеним 
добрима и приженим услугама зависи ће и тражња за радом. Сходно 
наведеном можемо извући закључак да је тражња за радом условљена 
кретањем: директних и индиректних фактора рада. 

3  Тражња за факторима производње је изведена тражња јер је зависна од обима 
производње и пружених услуга неког привредног субјекта, као и од цене ангажованог 
фактора производње (цене инпута). Сваки инпут производње учествује у стварању 
финалног производа, па самим тим учествује и у његовој расподели. То значи да у 
процесу расподеле сваком инпуту припада и одговарајући доходак: раду – најамнина, 
капиталу – профит и природним ресурсима – рента.
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У оквиру групе директних фактора тражње за радом можемо 
издвојити: тражњу за производима и услугама у чијој производњи 
учествује радна снага; продуктивност рада у производњи неког 
производа; тржишне вредности тог производа, цене осталих инпута; 
број послодаваца; буџет послодавца и трошкове рада.

Остварење производње подразумева ангажовање различитих 
економских ресурса - чинилаца производње  (рада, капитала и природних 
ресурса), као инпута у различитом обиму. При томе, ангажовање инпута 
у производњу је увек присутно све док је гранични приход носиоца 
производне функције већи од граничног трошка, односно од његове 
цене инпута производње. Ако је гранични приход изнад или је једнак 
граничном трошку послодавац ће повећати ниво улагања инпута. 
Међутим, ако је гранични приход испод граничног трошка послодавац 
ће бити приморан да смањи или одустане од неког фактора инпута 
производње. 

Полазећи од становишта да је тражња за радом изведена тражња од 
тражње за производњом производа у чијој је производњи учествовао рад, 
из аспекта одређења кретања тражње за радом неопходно је сагледати 
гранични приход од рада. Да би смо одредили вредност граничног 
прихода неопходно је да претходно дефинишемо величину граничног 
производа. Гранични производ показује за колико расте додатна 
производња производа, ако се улагање чиниоца производње повећа за 
јединицу. Из аспекта рада као чиниоца производње, гранични производ 
рада представља однос додатне јединице производње и ангажованог 
додатног рада, односно:

МW = 

Гранични приход (МR) једнак је продукту граничног производа 
(МP) и цене јединице производа (P).  Из аспекта рада, гранични приход 
рада (МRW) представља, продукт граничног производа рада (МW) и 
цене јединице производа (P), односно:

MRW = MW  P.
Гранични приход који остварује додатна јединица радне снаге за 

послодавца је „примамљив“ ако му то омогућује додатни профит. То 
значи, да је додатна активност радне снаге профитабилна само и ако, 
гранични приход рада буде изнад његовог трошка. Из овога можемо 
извући закључак да послодавац треба да упосли додатну радну снагу 
све док је гранични приход од рада већи или једнак нивоу најамнине 
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(W). Уколико је ниво граничног прихода од рада мања од најамнине 
послодавац ће смањи број запослених.

Продуктивност рада (као парцијални принцип продуктивности)4 
у производњи неког производа значајно утиче на тражњу за радом. 
Продуктивност је парцијални принцип економије који изражава захтев 
да се остварити такво пословање у којем се, у што краћем времену, 
са минималним утрошком радне снаге, остварује максимални обим 
производње производа и услуга. Из аспекта рада, продуктивност рада 
изражава ефикасност утрошеног рада у процесу производње у датом 
временском тренутку, односно продуктивност рада је однос између 
оствареног производа и уложеног рада:

P(L) = Q / L.

Остварење максималних резултата рада условљено је бољим 
односом радне снаге према радном процесу. Човек је мисаоно и 
рационално биће, он своја знања и вештине унапређује и развија током 
времена. Индивидуални приступ човека, његова знања и способности, 
жеље и мотиви - само су део покретачких особина људског рада који 
воде ка већој продуктивности.5

Захтев да се смањи утрошак рада по јединици производње 
условљен је не само непосредним људским радом, већ и технологијом 
производње. То значи да ни једно предузеће, без обзира на величину 
или начин управљања, не може да произведе већу количину производа 
од оне коју му омогућава постојећа технологија.6 У условима дате 
технологије и обима производње тражња за радом је зависна од 
кретања продуктивности и тражње за производима и услугама у чијој 
производњи учествује. Промена продуктивности рада, као и промена 
технолошког процеса продукује промену тражње за радом. Међутим, 
раст продуктивности рада из аспекта тражње за радом, не можемо 
посматрати изоловано од кретања осталих фактора, посебно од кретања 
тржишне вредности производа. У том смислу потребно је указати да 
ако је раст обима производње резултат повећане продуктивности при 

4  Показатељ парцијалне продуктивности представља однос између производа и једног 
уложеног инпита. Разликујемо три основна показатеља парцијалне продуктивности: 
продуктивност рада, продуктивност капитала и продуктивност пољопривредног 
земљишта.
5  Г. Милошевић, Основи економије, Правни факултет Универзитета у Новом Саду, 
Нови Сад, 2016, стр. 130.
6  Д. Покрајчић, Економика предузећа, ИК Чигоја, Београд,  2002, стр. 195.
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производњи тог добра и ако је то праћено растом тржишне вредности 
тог производа, то може имати за резултат већу тражњу за тим добром, 
што води расту тражње рада. Повећана продуктивност подразумева 
остварење већег аутпута, односно стварање веће вредности производње. 
Већа вредност производње може имати за резултат одлуку послодавца 
да повећа ниво зарада запосленим или да повећа број запослених без 
смањења постојећег нивоа зараде. 

Буџети послодаваца одражавају њихову куповну моћ и они су фиксни 
у номиналном износу. У реалном износу буџети послодаваца показују 
инверзан однос према кретању општег нивоа цена. Ако цене расту, реални 
буџет послодавца опада и обрнуто, ако цене падају, реални буџет расте. Дакле, 
у свим оним случајевуима када општи ниво цена пада, расте куповна моћ 
послодаваца, односно у свим оним случајевима када расте општи ниво цена, 
пада куповна моћ послодаваца. Раст богатства послодаваца значи раст по-
трошних могућности послодаваца, односно из аспекта тражње за радом 
померање криве тражње рада удесно. У супротном, уколико се смањи 
богатство послодавца, то ће наруши сталност запослења и надница, па се 
крива агрегатне тражње рада помера улево.

Повећање реалног буџета послодавца у кратком периоду може 
поспешити тражњу за радом само тренутно. Такав раст буџета има 
привремени карактер и не утиче на дугорочну тражњу. Он нема карак-
тер сталности и непрекидности. Међутим, ако раст буџета послодавца 
проистекне као последица унапређења рада, ако је раст буџета стал-
на категорија, онда послодавац може да рачуна да се трајно повећао 
његов буџет те да сходно томе може да повећа своју трању за инпутима 
производње, па дакле и тражњу за радом. 

Трошкови рада су незаобилазни фактор тражње за радом. Раст 
трошкова рада увек је у супротности са интересима послодаваца, али и 
са појединим циљевима економске политике усмерене ка оживљавању 
производње и расту макроекономских резултата. У условима ограниче-
не економске моћи сваки раст трошкова рада нужно изазива смањење 
тражње за радом.

Број послодаваца и трошкови рада су фактори који одсликавају 
токове тражње за радном снагом. То су у основи потенцијали извора 
тражње за радом. Раст броја послодаваца, посебно оних са великом 
економском снагом води расту тражње за радном снагом. Токови 
пословања који урушавају економску снагу послодаваца воде смањењу 
броја пословних субјеката, односно одвијању пословне активности у 
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условима ризика и стечаја што неминовно продукује смањену тражњу 
за радом. 

У групу индиректних фактора тражње за радом можемо издвојити: 
факторе економске политике и екстерне факторе.7 Фактори економске 
политике под контролом су државе. У ове факторе спадају: монетарна 
политика и фискална политика. Екстерни фактори промене агрегатне 
тражње могу бити: неекономски (ратови, природне катастрофе и слично) 
и фактори ван контроле домаће економске политике (берзе, међународни 
стандарди и слично).

Рационалност одлучивања захтева да послодавац утврди 
оптималан однос између очекиваног прихода на уложени капитал и 
очекиваних трошкова. Очекивани приход на уложени капитал носи 
у себи и фактор ризика. Послодавац мора прикупити и сагледати све 
показатеље будућих привредних токова, нарочито очекивања о будућем 
привредном расту, стопи очекиване инфлације, социјалним давањема, 
фискалној и монетарној политици, као и очекивања о политичким и 
економским приликама у земљи и међународном окружењу. Очекивања 
послодавца о будућим привредним и политичким кретањима могу бити 
оптимистичка и песимистичка. Оптимизам условљава раст тражње за 
свим оним добрима која ће поспешити и унапредити производњу, одно-
сно раст инвестиција што доводи до раста тражње за радом. 

Промена општег нивоа цена утиче и на инверзну промену тражње 
за инвестиционим добрима посредством промена висине реалне каматне 
стопе.8 Нижа каматна стопа на зајмовни капитал делује стимулативно 
на инвестиције, предузећа су заинтересована за проширење производње 
и обрнуто, раст каматних стопа делује дестимулативно и предузећа 
смањују тражњу за инвестиционим добрима. Промене општег нивоа 
цена утичу инверзно и на кретање нето извоза и увоза. Раст цена на 
домаћем тржишту (уз услов стабилности курса домаће валуте) деловаће 
негативно на извоз. Страни купци за исти износ своје валуте могу да 
купе све мање производа домаћег произвођача и обрнуто, уколико, уз 
услов стабилности домаће валуте, дође до пада општег нивоа цена, 
инострани купци ће моћи да купе већу количину домаћег производа 
за исти номинални износ своје валуте, што ће резултирати повећањем 
нето извоза. 

Промене на тржишту зајмовног капитала утичу на померање криве 
агрегатне тражње. Ако на тржишту зајмовног капитала дође до пада 

7  П.А. Самјуелсон, Економија, ИК Савремена администрација, Београд, 1969, стр. 458.
8  Д. Гњатовић, Основи макроекономије, Београд, 2003, стр. 65.
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каматних стопа, то ће поспешити инвестиционе активности предузећа 
али и тражњу за радом, па се крива тражње рада помера удесно. У су-
протном, ако на тржишту зајмовниог капитала дође до раста реалне 
каматне стопе, расту трошкови прибављања инвестиционог кредита, 
инвестициона активност предузећа се смањује, па се крива агрегатне 
тражње рада помера улево. Кретање инфлације утиче на одлуке при-
вредних субјеката. Уколико су већа инфлаторна кретања, послодавци 
одустају од инвестиционих захвата што ће утицати на смањење тражње 
за радом. 

Међународно окружење и кретање буџета спољнотрговинских 
партнера може да утиче на померање криве агрегатне тражње. Раст 
буџета спољнотрговинских партнера може да утиче на раст тражње за 
домаћим добрима и услугама, што ће изазвати раст тражње за радом. Тада 
се крива тражње помера удесно. Смањење буџета спољнотрговинских 
партнера може да утиче на смањење тражње за домаћим добрима и 
услугама, па се крива тражње рада помера у лево.  

4. Тражња за радом у Републици Србији

Тражња за радном снагом у Републици Србији одсликава реалност 
економског амбијента земље. Након периода економске кризе и пада 
привредне активности, током 2016 године дошло је до оживљавања 
економске активности. Раст макроекономских показатеља евидентан је и 
видљив у области смањења незапослености, односно раста запослености. 
Кретања на тржишту рада у Републици Србији посматраћемо кроз 
призму фактора који се односе на: броја пословних субјеката; образовне 
потребе за радом; трошкове рада; и, однос запослених и незапослених.

Број пословних субјеката у Србији показује тенденцију раста 
(табела 1). Регистровани број правних и физичких лица у 2016 године 
износио је 440.659 послодаваца, у 2017 години 458.141 послодавац, а 2018 
године 465.976 послодаваца. Овај раст је присутан у свим регионалним 
областима Републике Србије. Услед повољне пословне климе повећан је 
број новооснованих правних и физичких лица. Број угашених правних 
и физичких лица и даље је висок и он је 2018 године износио 8.367 
пословних субјеката. Изражене тенденције раста броја послодаваца 
омогућују повећану тражњу радне снаге на тржишту рада Србије. 
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Година 2018 2017

Статус Р. Србија Србија 
Север1

Србија 
Југ2 Р. Србија Србија 

Север
Србија 
Југ3

Регистрована 465.976 274.549 191.427 458.141 272.782 185.359

У стечајном 
поступку 1.971 1.161 810 2.070 1.219 851

У поступку 
ликвидације 11.944 8.183 3.761 11.483 7.867 3.616

Број 
новосонованих 12.222 7.199 5.023 11.295 6.473 4.822

Број угашених 8.367 4.627 3.740 8.042 4.077 3.965

Година 2016

Статус Р. Србија Србија 
Север

Србија 
Југ4

Регистрована 440.659 261.745 178.914

У стечајном 
поступку

У поступку 
ликвидације

Број 
новосонованих

Број угашених

Табела 1: Преглед регистрованих правних и физичких лица 
(предузетника) 

на дан 31.12.2018. године9

Позитивни трендови у погледу раста броја послодаваца условили 
су у протеклим годинама динамична кретања на тржишту радне снаге 
Србије (види табелу број 2). Након периода негативних тенденција на 
9  Извор: Републички завод за статистику: Саопштења: број 20 – год LXIX 30.01.2019;  
број 15 - год. LXVIII, 30.01.2018. и број 13 - год. LXVII, 30.01.2017.
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тржишту рада, дошло је до извесног оживљавања овог тржишта. У 
периоду нашег посматрања (од 2016 до првог квартала 2019. Године), 
тржиште рада Србије показује тенденцију смањења незапослености. 
У 2016. години број незапослених износио је 713.000 лица, односно 
стопа незапослености износила је 15,3 одсто, а у првом кварталу број 
незапослених лица износи 563.000, односно стопа незапослености 
смањења је за 3,2 одсто и сада износи 12,1 одсто са тенденцијом даљег 
смањења.

Година Укупан број 
запослених5

Активно 
незапослена лица,

Стопа 
незапослености

2016 1.921.000 713.000 15,3
2017 1.997.000 651.000 13,5
2018 2.053.000 583.000 12,7
2019 2.074.000 563.000 12,16

Табела 2:  Кретања на тржишту радне снаге
                          Републике Србије у периоду 2016 - 201910

Да би смо сагледали будућу тражњу за радом у Србији у сфери 
образовних потреба, 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.11 Према резултатима анкете за 2017., са пројекцијом за 2018. 

10  Извор: Министарство финансија, Основни индикатори макроекономских кретања 
04.06.2019. године; - страници сајта министарства: https://www.mfin.gov.rs/pages/article.
php?id=14614; приступљено 17.06.2019; 
11 Анкета послодаваца 2017. године - Резултати анкете послодаваца и прогнозе потреба 
за запошљавањем у 2018. години, Национална служба за запошљавање Републике 
Србије, Београд, (децембар, 2017). Анкета послодаваца за 2017 годину је реализована 
(у децембру 2017. године) на подручју Републике Србије на узорачком оквиру од 11.180 
предузећа, који је сачињен на основу података из Агенције за привредне регистре. Узорак 
је стратификован према територијалном принципу, затим према осам макросектора 
привредне делатности предузећа, као и према величини предузећа (подела на мала, 
средња и велика). Да би резултати добијени обрадом података из узорка представљали 
резултате целе популације, извршено је и одговарајуће пондерисање узорачких јединица 
посматрања. Случајним узорковањем издвојено је 5.012 предузећа за анкетирање, 
од којих је обрађено 4.950, док је реализовани узорак достигао 3.518 одговорених 
упитника, што чини стопу од 71,1% реализације и даје потребну поузданост и валидност 
резултатима анализе података.



Горан Милошевић, Лука Батуран, Цвјетана Цвјетковић Иветић, 
Тражња за радном снагом на тржишту, стр. 71-90, XXIII (2/2019)

82

годину, можемо идентификовати следећа кретања тражње на тржишту 
радне снаге Србије (табела 3 и 4):12 

• раст макроекономских резултата омогућиће раст тражње за 
радом;

• тражња за радом биће интензивнија у сфери средњег 
образовања;

• тражња за високим образовањем у будућем периоду показаће 
тенденцију раста, али овај раст биће знатно мањи у односу на 
раст тражње за радом из сфере средњег образовања;

• очекује се да тражња за специјализантима у будућем периоду 
опада;

Степен 
образовања Креирање Гашење Ефективно 

повећање
Без школе 49 29 20
Oсновно образовање 3.068 2.107 961
Ниже стручно образовање 
- I степен (1 година) 905 635 270

Ниже стручно образовање 
- II степен (2 године) 903 275 628
Средње образовање - III 
степен (3 године) 11.710 4.800 6.910
Средње образовање - IV 
степен (4 године) 6.721 2.746 3.975
Средње образовање - V 
степен (5 година) 45 27 18
Више образовање 231 218 13
Високо образовање - VI-2 
степен (3 године) 257 197 60

Високо образовање - VII-1 
степен (4-6 година) 4.082 2.421 1.661

Магистериј / 
Специјализација 41 48 -7

Укупно 28.012 13.503 14.509
Табела 3: Планирано кретање радне снаге према степену 

образовања13 на тржишту рада
12  Резултате анкете послодаваца односе се на предузећа из приватног и јавног 
сектора, која имају више од девет запослених (мала, средња и велика). Величини 
предузећа: 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.
13  Извор:  Анкета послодаваца 2017. године - Резултати анкете послодаваца и прогнозе 
потреба за запошљавањем у 2018. години, Национална служба за запошљавање 
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 Очекивано кретање радне снаге на тржишту рада према 
макросектору делатности је релативно повољно (табела 4), и очекивана 
нето стопа креирања послова је 5,1 одсто. Највећа нето стопа креирања 
послова очекује се у Београдском региону и она се према преценама 
креће око 6,9 одсто. Најмања стопа креирања послова очекује се у 
региону Косова и Метохије и она ће износити око 0,2 одсто. 

Регион
Бруто стопа 
креирања 
послова 

Бруто стопа 
гашења 
послова 

Нето стопа 
креирања 
послова 

Београдски 17,1 10,2 6,9 

Војводине 10,1 5,3 4,8 

Шумадије 
и Западне 
Србије 

8,7 3,5 5,2 

Јужне и 
Источне 
Србије 

6,6 2,8 3,8 

Косово и 
Метохија 0,6 0,4 0,2 

Република 
Србија 10,4 5,3 5,1 

Табела 4: Очекивано кретање радне снаге на тржишту рада према 
макросектору делатности (према регионима)14

Трошкови рада изражавају висину и структуру трошкова  које 
послодавци имају на основу ангажовања радне снаге. Према подацима 
Републичког завода за статистику просечни трошкови рада по извршеном 
часу рада у 2016. години износили су 619 динара, односно 5,03 евра 
(види табелу 5). Послодавци су највећи износ средстава издвајали за 
запослене, односно за исплату зараде и исплату припадајућих доприноса 
за обавезно социјално осигурање, што износи 627 динара по извршеном 
часу рада. Остали трошкови рада, као што су трошкови образовања и 
усавршавања; остали трошкови послодавца који подразумевају трошкове 
у вези са запошљавањем нових радника и трошкове услуге заштите на 
раду; трошкови осталих пореза, који се односе на плаћање пенала због 
незапошљавања законом прописаног броја лица са инвалидитетом, у 

Републике Србије, Београд, (децембар, 2017),  стр.47
14  Извор: Ibid, стр. 46
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просеку, износили су пет динара по извршеном часу рада. То значи да 
је послодавац на име трошкова рада по извршеном часу имао обавезу 
око 632 динара (627 + 5). Ако овај износ умањимо за износ субвенција 
које су износиле око 13 динара, добијамо реалне просечне трошкове 
рада послодавца по извршеном часу рада у 2016 години од 619 динара 
(632 – 13 = 619).

Сектори

Трошкови 
рада 
(А)

А=(Б+Д+Ђ+Е) 
-Ж

Накнаде за запослене

Укупно

(Б)

Б=В+Г

трошкови 
за зараде, 
накнаде 
зарада и 
остале сплате 
запосленима

(В)

социјални 
доприноси и 
давања  на 
терет посло-
давца

(Г)

Укупно - сви 
сектори 619 627 526 101

УКУПНО – 
без сектора  
Пољопривреда, 
шумарство и 
рибарство

621 629 527 102

Пољопривреда, 
шумарство и 
рибарство

549 546 460 85

Рударство 907 1046 824 222

Прерађивачка 
индустрија 542 536 448 88

Снабдевање 
електричном 
енергијом, гасом и 
паром

1064 1059 812 247

Снабдевање водом 
и управљање 
отпадним водама

566 569 478 91

Грађевинарство 535 527 444 83
Трговина на 
велико и мало 
и поправка 
моторних возила

526 522 447 75

Саобраћај и 
складиштење 475 595 481 114

Услуге смештаја и 
исхране 415 415 350 65
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Информисање и 
комуникације 980 996 830 166

Финансијске 
делатности 
и делатност 
осигурања

1166 1154 966 188

Пословање 
некретнинама 575 570 474 97

Стручне, научне, 
информационе 
и техничке 
делатности

967 973 841 132

Административне 
и помоћне услужне 
делатности

501 498 425 73

Државна управа и 
обавезно социјално 
осигурање

732 730 618 112

Образовање 575 573 489 84

Здравствена и 
социјална заштита 596 593 498 95

Уметност; забава и 
рекреација 490 492 418 74

Остале услужне 
делатности 539 541 461 80

Сектори

Трошкови 
образовања 
и усаврша- 
вања запо-
слених

(Д)

Остали 
трошкови 
посло-
давца

(Ђ)

Остали 
порези

(Е)

Субвенције

(Ж)

Укупно - сви 
сектори 2 2 1 13

УКУПНО – 
без сектора  
Пољопривреда, 
шумарство и 
рибарство

2 2 1 13

Пољопривреда, 
шумарство и 
рибарство

1 3 1 2

Рударство 2 5 0 147

Прерађивачка 
индустрија 1 4 1 1
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Снабдевање 
електричном 
енергијом, гасом и 
паром

2 4 0 2

Снабдевање водом 
и управљање 
отпадним водама

1 4 1 9

Грађевинарство 1 5 2 0
Трговина на 
велико и мало 
и поправка 
моторних возила

1 2 1 1

Саобраћај и 
складиштење 1 2 1 124

Услуге смештаја и 
исхране 1 2 1 3

Информисање и 
комуникације 4 2 2 25

Финансијске 
делатности 
и делатност 
осигурања

7 1 3 0

Пословање 
некретнинама 1 3 1 0

Стручне, научне, 
информационе 
и техничке 
делатности

6 2 2 16

Административне 
и помоћне услужне 
делатности

1 2 1 2

Државна управа и 
обавезно социјално 
осигурање

2 2 0 2

Образовање 1 0 0 0

Здравствена и 
социјална заштита 2 1 1 1

Уметност; забава и 
рекреација 1 1 1 5

Остале услужне 
делатности 1 3 1 5

Табела 5: Просечни трошкови рада по извршеном часу рада, по 
секторима КД, 

за 2016. годину15

15  Извор: Републички завод за сттистику: Саопштење: број 162- год. LXVIII, 
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Анализом података о просечним трошковима рада по извршеном 
часу рада, по секторима КД, за 2016. годину можемо закључити да су 
највећи просечни трошкови рада (види табелу 5), по извршеном часу рада 
забележени у сектору Финансијске делатности и делатност осигурања, 
и износе 1.166 динара, што је скоро дупло више од републичког 
просека. Најнижи трошкови рада по извршеном часу рада забележени 
су у секторима делатности: Услуге смештаја и исхране, Саобраћај и 
складиштење и Уметност; забава и рекреација, и износе мање од 500 
динара.

5. Уместо закључка

Тржиште рада својим механизмом деловања настоји да успостави 
неопходну равнотежу између понуде и тражње за радном снагом. 
Тражња за радном снагом је изведена тражња, јер је зависна од тражње за 
производима или услугама у чијој производњи учествује. Послодавац као 
носилац тражње своју одлуку о обиму радне снаге заснива у оквирима 
тражења оптималаног односа између могућности и реалних потреба. 
Послодавац мора да рационално сагледа очекивани приход на уложени 
капитал у односу на очекивани обим трошкова. Трошкови пословања 
су пратилац сваке економске активности послодавца. Послодавац 
зависно од врсте и обима делатности мора ангажовати различите 
економске ресурсе (рад, капитал и природне ресурсе), као инпуте свога 
пословања. Трошкови рада изражавају висину и структуру трошкова  
које послодавци имају на основу ангажовања радне снаге. Раст трошкова 
рада увек је у супротности са интересима послодаваца, што у условима 
њихове ограничене економске моћи нужно изазива смањење тражње за 
радом. При томе, ангажовање рада у производњу је увек присутно све 

20.06.2018. Истраживање се спроводи сваке четврте године, а обрачунски период је 
претходна пословна година. Основни извор за прикупљање података су књиговодствене 
документације пословних субјеката о исплаћеним зарадама и осталим трошковима 
рада, као и евиденције кадровских служби о запосленима и о часовима рада. Jединице 
посматрања су сви активни пословни субјекти (правна лица и предузетници) на 
територији Републике Србије, који у референтној години, у просеку, имају 10 и више 
запослених.  Извештајне јединице изабране су методом случајног узорка. Истраживањем 
о трошковима рада обухваћени су сви запослени у узорком изабраним пословним 
субјектима, који имају заснован радни однос на неодређено или одређено радно време, 
као и лица која раде по уговору о привременим и повременим пословима без обзира на то 
да ли раде пуно или краће од пуног радног времена, а примили су зараду. Истраживање 
о трошковима рада обухвата све секторе делатности Класификације делатности (2010) 
у којима могу бити регистровани пословни субјекти (А-S). 



Горан Милошевић, Лука Батуран, Цвјетана Цвјетковић Иветић, 
Тражња за радном снагом на тржишту, стр. 71-90, XXIII (2/2019)

88

док је гранични приход од рада већи од граничног трошка, односно од 
његове цене као инпута производње. Ако је гранични приход од рада 
изнад или је једнак граничном трошку послодавац ће повећати ниво 
улагања радне снаге. Међутим, ако је гранични приход од рада испод 
граничног трошка послодавац ће бити приморан да смањи или одустане 
од ангажовања радне снаге. 

Очекивани приход на уложени капитал носи у себи и фактор 
ризика. Послодавац мора прикупити и сагледати све показатеље 
будућих привредних токова, нарочито очекивања о будућем привредном 
расту, стопи очекиване инфлације, социјалним давањема, фискалној и 
монетарној политици, као и очекивања о политичким и економским 
приликама у земљи и међународном окружењу. Поред наведеног на 
тражњу за радом могу утицати и неекономски фактори као и фактори ван 
контроле домаће економске политике. Кретања наведених фактора тражње 
за радом условљавају својим деловањем ефикасност успостављања система 
оптимизације тржишта рада.

(Footnotes)
1  Подаци се односе на: Београдски регион; и Регион Војводине;
2  Подаци се односе на: Регион Шумадије и Западне Србије; 

Регион Јужне и Источне Србије; и Регион Косова и Метохије;
3  Подаци се односе на: Регион Шумадије и Западне Србије; 

Регион Јужне и Источне Србије; и Регион Косова и Метохије;
4  Подаци се односе на: Регион Шумадије и Западне Србије; 

Регион Јужне и Источне Србије; и Регион Косова и Метохије;
5 Републички завод за статистику је кориговао податке о броју 

запослених, преласком на нови извор података (Централни регистар 
обавезног социјалног осигурања). Подаци су дати према евиденцији НСЗ. 
Податак не обухвата регистроване индивидуалне пољопривреднике.

6  Податак се односи на период јануар-март 2019 године.
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Demand for labor in the labor market

Summary

Unlike the demand for goods and services, the demand for the factors 
of production, and thus the demand for labor, is a derived demand because it 
depends on the demand for the products or services in which it participates. 
This means that the demand for work is conditioned by movement: demand 
for products and services in the production of which the labor force partici-
pates; labor productivity in the production of a product; the market value of 
that product, the prices of other inputs; number of employers. In addition to 
the above, labor demand can be influenced by the country’s economic policy, 
non-economic factors (wars, natural disasters, etc.) as well as factors beyond 
the control of domestic economic policies (stock exchanges, international 
standards, etc.). The efficiency of establishing a labor market optimization 
system depends on the movement of these labor demand factors.

Key words: labor power, labor, demand, supply, market, productivity, 
prices, economic policy.
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ПРАВО НА СОЦИЈАЛНУ СИГУРНОСТ И КОНЦЕПТ 
ОБЕЗБЕЂЕЊА ЛИЦА КОД КОЈИХ ЈЕ НАСТУПИО 

СОЦИЈАЛНИ РИЗИК СТАРОСТИ У СТАНДАРДИМА 
МЕЂУНАРОДНЕ ОРГАНИЗАЦИЈЕ РАДА

Апстракт: У години у којој се обележава 100 година од оснивања 
Међународне организације рада, аутор настоји да изврши анализу 
релевантних стандарда ове организације којима се гарантује 
право на социјалну сигурност као основно социјално право. 
Посебна пажња је посвећена облицима обезбеђења лица код 
којих је наступио социјални ризик старости, и то свеобухватном 
анализом Устава и декларација МОР-а, конвенција и препорука 
прве, друге и треће генерације, као и стратегија Међународне 
организације рада чији је циљ обезбеђивање социјалне сигурности 
за све. Аутор у раду указује и на неопходност усвајања, од стране 
Опште конференције рада, нове конвенције из области социјалне 
сигурности, а имајући у виду да одредбе Конвенције бр. 102 о 
минималним нормама социјалне сигурности у значајној мери 
садрже застарела решења. 

Кључне речи: социјална сигурност, Међународна организација 
рада, социјални ризик старости, Конвенција бр. 102 о минималним 
нормама социјалне сигурности.



Филип Бојић, Право на социјалну сигурност и концепт обезбеђења лица 
код којих је наступио социјални ризик..., стр. 91-108, XXIII (2/2019)

92

1. Увод

Међународна организација рада у својој нормативној делатности 
значајно место посвећује заштити човека и радника од различитих 
социјалних ризика. У документима Међународне организације рада 
промовише се и право на социјалну сигурност као основно социјално право 
гарантовано релевантним међународним стандардима те организације, 
односно бројним конвенцијама, препорукама и декларацијама. 

Од самог оснивања те организације, 1919. године у Версају, у 
стандардима се прожимају идеје социјалне правде, заштите од социјалних 
ризика, а од усвајања Филаделфијске декларације, 1944. године, снажно се 
промовише и концепт социјалне сигурности за све. 

2. Устав и декларације Међународне организације рада

Устав Међународне организације рада, усвојен 1919. године, 
представља највиши акт организације.1 У изворном тексту Устава претежно 
се налазе одредбе које се односе на органе Међународне организације рада 
и функционисање организације, док су основни принципи прокламовани 
у преамбули у којој стоји да се општи и трајни мир може заснивати само 
на социјалној правди.2 Такође, у преамбули се наводи и да се морају 
унапредити услови рада, који великом број лица наносе неправду, беду и 
одрицање, који стварају такво незадовољство да доводе у опасност светски 
мир и, с обзиром на то да постоји хитна потреба да се ти услови побољшају, 
морају се обезбедити, између осталог, и старосне и инвалидске пензије.3

Знатно већи значај принципима на којима МОР темељи своју 
делатност у другој половини ХХ века дат је одредбама Филаделфијске 
декларација, усвојене 1944. године, која на основу једногласне одлуке 
Међународне конференције рада представља саставни део Устава МОР-а.4 
У Декларацији се, између осталог, наводи да сиромаштво, где год постојало, 
представља опасност по благостање свих и да би борба против оскудице 
требало да буде вођена неуморно и енергично у свакој нацији и сталним и 
континуираним међународним напорима у којима представници радника 
и послодаваца, сарађујући на бази једнакости са представницима влада, 
1  Опширније у: Б. Шундерић, Право Међународне организације рада, Правни факултет 
Универзитета у Београду, Београд 2001, стр. 54; А. Петровић, Међународни стандарди 
рада, Правни факултет у Нишу, Ниш 2009, стр. 4.
2  N. Valticos, International Labour Law, Kluwer, Deventer, The Netherlands 1979, стр. 43.
3  Текст Устава Међународне организације рада доступан је у: Зборник конвенција и 
препорука Међународне организације рада, Институт за политичке студије, Београд 
1996, стр. 471−483.
4  Опширније о Филаделфијској декларацији у: Б. Шундерић, Право Међународне 
организације рада, op. cit., стр. 54−56. 
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учествују у слободним дискусијама и у одлукама демократског карактера са 
циљем унапређења заједничке добробити.5 Такође, одредбама Декларације 
се промовише и идеја социјалне сигурности за све, те се наводи да се 
Међународна организација рада обавезује да међу народима света подржава 
спровођење у дело програма за остварење „проширења мера социјалне 
сигурности како би се обезбедио основни приход свима онима којима је 
потребна одговарајућа заштита, као и свеобухватна медицинска заштита“.6 

Међутим, упркос свим принципима наведеним у Филаделфијској 
декларацији, ваља напоменути и да Међународна организација рада у 
оквиру своје нормативне делатности, није усвојила ниједну конвенцију 
или препоруку чији је предмет експлицитно борба против сиромаштва, 
односно мере којима ће се смањити стопа сиромаштва у друштву. Даримонт 
(Darimont) сматра да је основни разлог за то чињеница да је Међународна 
организација рада своју делатност усредсредила на права запослених и на 
њихову социјалну сигурност.7

У Декларацији о основим принципима Међународне организације 
рада из 1998. године издвојено је осам фундаменталних конвенција те 
организације.8 Међутим, ни у једној од њих нису садржане одредбе о 
социјалној сигурности нити о обезбеђењу лица без одговарајућих прихода 
у старости. Имајући у виду значај Конвенције број 102 о минималним 
нормама социјалне сигурности, могло се размотрити и да и она уђе у 
корпус основних конвенција Међународне организације рада како би се 
посредно извршио притисак на државе чланице да ратификују тај стандард 
и на тај начин наставе са унапређењем националних система социјалне 
сигурности, чиме би се већем броју лица обезбедио одговарајући ниво 
социјалне сигурности. Чини се да је Међународна организација рада на 
посредан начин исправила тај пропуст, те је већ 2001. године у закључку 
Међународне конференције рада, социјална сигурност призната као 
основно људско право и основно средство за стварање социјалне кохезије 
и јачање мира и социјалне инклузије.9 На основу тог закључка, две године 

5  Филаделфијска декларација, део I
6  Филаделфијска декларација, део III, тачка ф.
7  Нав. према: B. Darimont, Poverty: Introduction, у: U. Becker, F. Pennings, T. Dijkhoff 
(ed.), International Standard-Setting and Innovations in Social Security, Kluwer Law 
International, The Netherlands 2013, стр. 135.
8  У питању су следеће конвенције: Конвенција број 29 о принудном раду, Конвенција 
број 105 о укидању принудног рада, Конвенција број 87 о синдикалним слободама и 
заштити синдикалних права, Конвенција број 98 о праву на организовање и колективно 
преговарање, Конвенција број 138 о минималним годинама за запошљавање, Конвенција 
број 182 о најгорим облицима дечјег рада, Конвенција број 100 о једнакости плаћања 
мушке и женске радне снаге за рад једнаке вредности и Конвенција број 111 о забрани 
дискриминације.
9  Нав. према: F. Pennings, Historical and Theoretical Background of Standard Setting in 
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касније Међународна организација рада је покренула глобалну кампању о 
социјалној сигурности и покривености за све.10

Коначно, Декларацијом о социјалној правди и праведној глобализацији 
између осталог је предвиђено да „проширење социјалне сигурности за 
све, заједно са мерама за обезбеђивање основних прихода за све којима је 
потребна таква заштита, и прилагођавање њеног предмета и покривеност 
њоме како би могле да се задовоље нове потребе и одагнају несигурности 
које настају услед брзине технолошких, друштвених, демографских и 
економских промена“.11 Том одредбом се потврђује да је један од основних 
стратешких циљева за који се Међународна организација рада залаже 
последњих неколико деценија проширење социјалне сигурности за све.

3. Конвенције и препоруке Међународне организације рада 

Општа конференција Међународне организације рада усвојила је 
укупно 31 конвенцију и 24 препоруке чији је предмет обезбеђење права из 
социјалног осигурања, односно обезбеђење права на социјалну сигурност.12 
Тридесетих година ХХ века усвојене су прве конвенције о социјалној 
сигурности, али је највећи број њих усвојен после Другог светског рата, 
педесетих и шездесетих година прошлог века, када се на глобалном нивоу 

Social Security, у: U. Becker, F. Pennings, T. Dijkhoff (ed.), International Standard-Setting 
and Innovations in Social Security, Kluwer Law International, The Netherlands 2013, стр. 
18−19.
10  K. Tapiola, Global Standards: The Policy of the ILO, у: U. Becker, F. Pennings, T. 
Dijkhoff (ed.), International Standard-Setting and Innovations in Social Security, Kluwer 
Law International, The Netherlands 2013, стр. 45.
11  Декларација о социјалној правди и праведној глобализацији. Текст Декларације 
доступан је у монографији: А. Петровић, op. cit., стр. 345.
12  Међународна организација рада утврдила је 2002. године да осам конвенција, од 
наведених 31, садржи савремене стандарде социјалне сигурности. То су: Конвенција 
бр. 102 о минималним нормама социјалне сигурности, Конвенција бр. 118 о једнакости 
третмана домаћих држављана и странаца у области социјалне сигурности, Конвенција 
бр. 121 о давањима за случај повреде на раду и професионалне болести, Конвенција 
бр. 128 о давањима за случај старости, инвалидности и смрти хранитеља породице, 
Конвенција бр. 130 о медицинској нези и давањима за случај болести, Конвенција 
бр. 157 о очувању права из социјалног осигурања, Конвенција бр. 168 о унапређењу 
запослености и заштити за случај незапослености и Конвенција бр. 183 о заштити 
материнства. Као што се може приметити, реч је о конвенцијама које су усвојене после 
Другог светског рата, а којима се промовише концепт социјалне сигурности. M. Korda, 
The Role of International Social Security Standards, An in-depth Study Through the Case of 
Greece, Intersentia, Cambridge – Antwerp – Portland 2013, стр. 18, фн. 125; U. Kulke, M. 
Cichon, K. Pal, Changing Tides: A Revival of a Rights-based Approach to Social Security, 
у: J. Van Langendonck (ed.), The Right to Social Security, Intersentia, Antwerpen – Oxford 
2007, стр, 15; Љ. Ковачевић, Нормирање социјалне сигурности у међународном праву, 
магистарска теза (необјављена), Правни факултет Универзитета у Београду, Београд 
2007, стр. 242.
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снажно промовише идеја социјалне сигурности за све.13 У литератури је 
широко прихваћена подела конвенција Међународне организације рада, које 
регулишу важна питања за системе социјалне сигурности, на конвенције 
прве, друге и треће генерације.14

Поред наведене поделе, примећује се и подела професора Пенингса 
(Pennings), слична класичној подели конвенција на конвенције прве, друге и 
треће генерације, која се заснива на периоду у којем су усвојени релевантни 
стандарди Међународне организације рада. Професор прави разлику између 
стандарда усвојених пре почетка Другог светског рата и стандарда усвојених 
после Другог светског рата. Први период траје од 1919. до 1944. године и 
тада су махом усвојене конвенције и препоруке којима се права у случају 
наступања социјалног ризика обезбеђују посредством система социјалног 
осигурања.15 Стандарди усвојени после Другог светског рата везују се 
за Бевериџев модел социјалне сигурности и њима се тежи обезбеђењу 
већег броја лица, а не само оних који су покривени обавезним социјалним 
осигурањем, чиме се прихвата модел социјалне сигурности за све.16

 Међутим, мора се имати у виду да одредбе конвенције постају правно 
обавезујуће за државе чланице по извршеној ратификацији, а чињеница је 
да је конвенције којима се уређују основна питања из области социјалне 
сигурности ратификовао мали број земаља.17

3.1. Kонвенције и препоруке прве генерације
Конвенције прве генерације већином уређују основна права из 

класичног социјалног осигурања, заснованог на Бизмарковом моделу 
социјалног осигурања, и претежно је реч о конвенцијама и препорукама 
усвојеним пре почетка Другог светског рата, у периоду од 1919. до 1936. 
године.18 Стандарди се махом односе на раднике у појединим секторима 
привреде, пре свега индустрије и пољопривреде, а концепт социјалне 
сигурности поистовећују се са концептом социјалног осигурања, што значи 
да се основна права гарантују само појединим категоријама запослених за 

13  F. Pennings, An Overview of Interpretation Issues of International Social Security 
Standards, у: F. Pennings (ed.), International Social Security Standards, Current Views and 
Interpretation Matters, Intersentia, Antwepen – Oxford 2007, стр. 1.
14  Љ. Ковачевић, op. cit., стр. 233−242; M. Korda, op. cit., стр. 8−11; R. Maier-Rigaud, 
Global Pension Policies, Programs, Frames and Paradigms of the World Bank and the 
International Labour Organization, Duncker&Humblot, Berlin 2009, стр. 208−215.
15  F. Pennings, An Overview of Interpretation Issues of International Social Security 
Standards, op. cit., стр. 3−5.
16  Ibid.
17  K. Tapiola, op. cit., стр. 43.
18  Б. Вукас, „Међународна организација рада и заштита права човека“, Југословенска 
ревија за међународно право, брoj 1−2/1989, стр. 110.
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које се уплаћују доприноси за обавезно социјално осигурање.19 Највећи 
број конвенција и препорука регулише питања наступања појединачних 
социјалних ризика, па тако, између осталог, постоје посебне конвенције 
којима се уређују давања за случај наступања социјалног ризика старости.20 
Безмало првих 15 година од оснивања Међународне организације рада, 
усвајани су углавном стандарди чији су предмет били осигурање од 
несреће на раду и осигурање од незапослености.21 Општа конференција 
рада, на заседању одржаном 1933. године, усвојила је две конвенције и једну 
препоруку, чији је предмет регулисање осигурања за случај старости. То су 
Конвенција број 35 о обавезном осигурању за случај старости индустријских 
и трговачких радника, самосталних професија, лица које раде код куће и 
кућне послуге, Конвенција број 36 о обавезном осигурању запослених у 
пољопривреди за случај старости и Препорука број 44 о основним начелима 
осигурања за случај инвалидности, старости и смрти издржаваоца породице, 
којом се допуњују поменуте конвенције и утврђују општи принципи за даље 
успостављање шема обавезног социјалног осигурања.22

Професорка Ковачевић квалификује конвенције прве генерације на 
конвенције које садрже норме социјалног осигурања и конвенције које 
уређују међународну координацију система социјалног осигурања.23 
Конвенције број 35 и број 36 спадају у конвенције које садрже норме 
социјалног осигурања, док би се у другу групу, могла сврстати Конвенција 
број 48, која се односи на установљавање међународне шеме за очување 
права из осигурања за случај инвалидности, старости и смрти издржаваоца 
породице. Конвенција број 48 је усвојена на заседању одржаном 1935. године, 
са циљем очувања стечених и очекиваних права из обавезног пензијског 
осигурања.24 Примећује се да један број конвенција прве генерације, 
превасходно због неактуелности питања које регулишу, није више на снази 
или је претходно отказан од држава чланица које су извршиле ратификацију. 
То потврђују и ставови надлежних органа Међународне организације рада, 
који сматрају да су конвенције прве генерације застареле, те услед тога 
више не подстичу државе чланице да их ратификују.25

19  Н. Перишић, Социјална сигурност – појмови и програми, Факултет политичких 
наука Универзитета у Београду, Београд 2016, стр. 33.
20  Опширније о конвенцијама прве генерације у: C. Wilfred Jenks, Human Rights and 
International Labour Standards, Stevens & Sons, London 1960, стр. 105−107.
21  Опширније у: Р. Пешић, Међународна организација рада, порекло – структура – 
делатност, Правни факултет Универзитета у Новом Саду, Нови Сад 1969, стр. 145−146.
22  M. Korda, op. cit., стр. 54; Љ. Ковачевић, op. cit., стр. 237.
23  Љ. Ковачевић, ibid., стр. 236.
24  Ibid., стр. 238.
25  R. Maier-Rigaud, op. cit., стр. 209.
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3.2. Kонвенције и препоруке друге генерације
Већина аутора сматра да се у конвенције и препоруке друге генерације 

сврставају стандарди који су усвојени у периоду од усвајања Филаделфијске 
декларација до усвајања Конвенције број 102 о минималним нормама 
социјалне сигурности.26 Та конвенција и даље представља основни модел 
којим се промовише обезбеђивање права на социјалну сигурност, те је стога 
у наставку детаљно анализирана. 

За разлику од докумената Уједињених нација, којима се само 
прокламује право на социјалну сигурност, Конвенцијом број 102 су 
предвиђени одговарајући стандарди, који упућују на смернице за националне 
системе социјалне сигурности, са циљем обезбеђења минимума социјалне 
сигурности.27 Конвенцијом се успоставља општи систем социјалне 
сигурности који обухвата све социјалне ризике и сва давања и који би 
постепено требало да се прошири на целокупно становништво.28 Како 
поједини аутори сматрају, Конвенција у суштини представља компромис 
између Бизмарковог модела професионалног осигурања лица која стичу 
приходе на основу рада и Бевериџевог модела социјалне сигурности за 
све.29 То је можда и основна разлика у односу на конвенције прве генерације 
које су, као што је примећено, питање социјалног обезбеђења уређивали 
по угледу на Бизмарков модел. Конвенција садржи опис социјалних 
ризика, узима у обзир различите моделе у обезбеђивању особа погођених 
социјалним ризиком, али не дефинише прецизно социјалну сигурност, што 
је случај и код стандарда које је усвојила Организација уједињених нација. 
Као основни социјални ризици наводе се старост, болест, незапосленост, 
инвалидност, материнство, смрт издржаваоца породице, подршка породици 
са децом, несрећа на раду и професионално обољење.30

Конвенција је инструмент хармонизације, који одликује висок 
степен флексибилности јер се државама оставља могућност да приликом 
ратификације изаберу најмање три од укупно девет социјалних ризика 
предвиђених Конвенцијом.31 Ту конвенцију је до данас ратификовало 58 
држава чланица Међународне организације рада, а Република Србија 

26  Опширније у: R. Maier-Rigaud, ibid.; Љ. Ковачевић, op. cit., стр. 238−240.
27  A. Nußberger, Interpretation of International Social Security Standards – Problems and 
Prospects, у: F. Pennings (ed.), International Social Security Standards, Current Views and 
Interpretation Matters, Intersentia, Antwepen – Oxford 2007, стр. 34.
28  Б. Вукас, op. cit., стр. 110.
29  J. Van Langendonck, The Meaning of the Right to Social Security, у: J. Van Langendonck 
(ed.), The Right to Social Security, Intersentia, Antwerpen – Oxford 2007, стр. 7.
30  Конвенција број 102 о минималним нормама социјалне сигурности („Службени 
лист ФНРЈ“, број 1/55), чл. 7−64.
31  Опширније у: T. Dijkhoff, The Guiding Role of ILO Convention No. 102, у: U. Becker, 
F. Pennings, T. Dijkhoff (ed.), International Standard-Setting and Innovations in Social 
Security, Kluwer Law International, The Netherlands 2013, стр. 59−62.
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је то учинила 2000. године.32 Занимљиво је да је конвенцију у целини 
ратификовало само седам држава. Међутим, V део, којим се предвиђају 
давања за случај наступања социјалног ризика старости, ратификовало је 
49 држава чланица.33

Поједини аутори сматрају да је тај број ратификација недовољан, те 
се услед тога не може тврдити да су стандарди предвиђени Конвенцијом 
универзално прихваћени.34 И поред свих утврђених недостатака у светлу 
данашњих глобалних околности, ваља напоменути да је, поводом 50 година 
од усвајања Конвенције, Комитет експерата Међународне организације 
рада истакао да је тај међународни стандард имао значајан утицај на развој 
социјалне сигурности у државама широм света.35

Имајући у виду основну тему рада, неопходно је извршити анализу V 
дела Конвенције број 102 који се односи на социјални ризик старости. Србија 
је приликом ратификације прихватила и V део, којим је предвиђена обавеза 
за државе уговорнице које изврше ратификацију тог дела Конвенције да 
лицима обезбеде давања у случају наступања социјалног ризика старости.36 
Социјални ризик старости обухвата старост преко прописане границе, 
која не може прелазити 65 година живота, уз наглашено ограничење да 
надлежне власти могу одредити вишу границу старости с обзиром на радну 
способност старијих лица у земљи.37 Такође, није експлицитно предвиђена 
могућност кумулације пензије и зараде, већ се наводи да се националним 
законодавством могу обуставити давања ако би лице, које би на та давања 
имало право, обављало одређену делатност уз награду, или се износ давања 
може смањити ако се она заснивају на плаћању доприноса, односно ако 
зарада корисника или његова друга имовина, или обе заједно, прелазе 
прописани износ.38 

У делу конвенције који се односи на круг заштићених лица којима би 
се исплаћивале престације у случају наступања социјалног ризика старости 
јасно се прави разлика између различитих модела социјалне сигурности, 
односно да ли је заступљен модел универзалности или модел заснован на 
принципу PAYG, то јест обавезне уплате доприноса за социјално осигурање. 
Стога, круг заштићених лица обухвата, алтернативно, прописане категорије 
32  Списак држава које су извршиле ратификацију доступан је на: https://www.ilo.org/
dyn/normlex/en/f?p=1000:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT_ID:312247, 16. 
август 2019.
33  Нав. према: F. Pennings, Historical and Theoretical Background of Standard Setting in 
Social Security, op. cit., стр. 20.
34  A. Nußberger, op. cit., стр. 34.
35  U. Kulke, M. Cichon, K. Pal, op. cit., стр. 20. 
36  Конвенција број 102 о минималним нормама социјалне сигурности, члан 25.
37  Конвенција број 102 о минималним нормама социјалне сигурности, члан 26, став 
1−2.
38  Конвенција број 102 о минималним нормама социјалне сигурности, члан 26, став 3.
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лица у радном односу које чине укупно најмање 50% од целокупног броја 
лица у радном односу или прописане категорије активног становништва које 
чине укупно најмање 20% од целокупног броја становника.39 Други модел, 
односно модел универзалности, више би одговарао моделу социјалних 
пензија, јер би у том случају биле обезбеђене и угрожене категорије, односно 
лица која не испуњавају услове који се односе на претходни стаж осигурања.

Још један стандард вредан пажње, који припада конвенцијама и 
препорукама друге гененерације јесте Препорука број 67 о сигурности 
прихода. Тај стандард је усвојен током заседања Међународне конференције 
рада 1944. године у Филаделфији, када је усвојена и Филаделфијска 
декларација. У преамбули Препоруке експлицитно се наводи да је 
сигурност прихода основни елемент концепта социјалне сигурности.40 
Поједини аутори сматрају да је том препоруком први пут имплементирана 
концепција социјалне сигурности за коју се у свом извештају залагао лорд 
Бевериџ, те се у самом тексту афирмише превенција сиромаштва која се 
може постићи гарантовањем основних прихода.41 Премда творци препоруке 
прихватају концепт социјалне сигурности за све, не предвиђа се заштита 
свих становника држава чланица Међународне организације рада, већ се 
заштита од социјалних ризика гарантује за раднике и чланове њихових 
породица, за сеоско становништво и лица која обављају самосталну 
делатност.42 Међутим, предвиђен је и одговарајући степен заштите за лица 
која нису обухваћена обавезним социјалним осигурањем и чији приходи 
не прелази одређени износ довољан за пристојан и достојанствен живот.43 
Стога се препоручује обезбеђење и посебних престација у систему социјалне 
заштите за старија лица која нису стекла право на старосну пензију.44 Делује 
да тај предлог има доста сличности са институтом социјалне пензије, али 
да ипак није широко прихваћен у прописима држава чланица Међународне 
организације рада у деценијама по усвајању Препоруке, имајући у виду да је 
водећи извор за успостављање система социјалне сигурности био концепт 
предвиђен Конвенцијом број 102, која је усвојена неколико година после 
Препоруке број 67.

3.3. Kонвенције и препоруке треће генерације
Основни циљ конвенција и препорука треће генерације огледа се 

у постизању вишег нивоа заштите у односу на стандарде успостављене 

39  Конвенција број 102. о минималним нормама социјалне сигурности, члан 27.
40  Препорука број 67 о сигурности прихода (Income Security Recommendation), 
преамбула, став 8. 
41  Љ. Ковачевић, op. cit., стр. 239.
42  Ibid.
43  Препорука број 67 о сигурности прихода, чл. 3. и 29.
44  Препорука број 67 о сигурности прихода, чл. 3. и 29.
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Конвенцијом број 102, која, као што је истакнуто, представља најзначајнију 
конвенцију друге генерације.45 Ти инструменти, које одликује већи степен 
флексибилности, усвајани су како би се извршила ревизија стандарда из 
периода пре почетка Другог светског рада.46 У периоду дугом 65 година, 
од 1952. године до данас, Међународна организација рада није усвојила 
значајнији извор права социјалне сигурности, те се Конвенција број 102 и 
даље сматра најзначајнијим стандардом те организације којим се регулише 
област социјалне сигурности. Као три битна стандарда треће генерације, 
којима се уређује обезбеђење лица код којих је наступио социјални 
ризик старости, издвајају се Конвенција број 128 о давањима за случај 
старости, инвалидности и смрти хранитеља породице, Препорука број 
131 са идентичним називом и Препорука број 202 о минимуму социјалне 
заштите.47 

Конвенција број 128 се заснива на сличном концепту као и Конвенција 
број 102, те се у посебним деловима (II, III  IV) регулишу давања за случај 
старости, инвалидности и смрти хранитеља породице. Држава која се 
одлучи да ратификује Конвенцију, сходно правилима флексибилности, 
може ратификовати најмање један од три дела којима се регулишу социјална 
давања.48 Конвенција број 128 предвиђа виши ниво давања и шири круг 
заштићених лица у случају наступања социјалног ризика старости него што 
је то предвиђено Конвенцијом број 102. Конвенцијом број 102 предвиђено 
је да износ престације која се исплаћује у случају наступања социјалног 
ризика старости буде најмање 40% зараде коју је осигураник примао пре 
наступања социјалног ризика старости, док Конвенција број 128 предвиђа 
нешто већи износ, те би износ престације требало да буде 45% зараде 
осигураника.49 У погледу круга заштићених лица, одредбама Конвенције 
број 128 обухваћени су сви запослени, укључујући и приправнике, као и 
прописане категорије економски активног становништва које чине најмање 
75% од укупног броја економски активног становништва.50 Ваља имати у 
виду да Република Србија није ратификовала конвенцију број 128. 

45  F. Pennings, Historical and Theoretical Background of Standard Setting in Social Security, 
op. cit., стр. 21; M. Korda,  op. cit., стр. 57.
46  F. Pennings, ibid.; M. Korda, ibid.
47  Љ. Ковачевић, op. cit., стр. 241; Препорука број 202 о минимуму социјалне заштите 
(Social Protection Floors Recommendation)
48  Конвенција број 128 о давањима за случај старости, инвалидности и смрти 
хранитеља породице (Invalidity, Old-age and Survivors’ Benefits Convention No. 128) , 
члан 2, став 1, тачка б. 
49  Конвенција број 128 о давањима за случај старости, инвалидности и смрти 
хранитеља породице, члан 29.
50  Конвенција број 128 о давањима за случај старости, инвалидности и смрти 
хранитеља породице, члан 16, став 1.
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Препорука број 131 о давањима за случај старости, инвалидности 
и смрти хранитеља породице усвојена је као допуна Конвенције број 128. 
Препоруком се, између осталог, предлаже да се у националним прописима 
предвиди минималан гарантовани износ престације који би се исплаћивао 
у случају наступања социјалног ризика старости, чиме би се обезбедио 
одговарајући ниво социјалне сигурности у старости.51 Тај предлог је близак 
концепту најниже пензије, који је широко прихваћен у највећем броју 
држава у којима се социјална сигурност у старости превасходно обезбеђује 
доприносним давањима. Примеђује се да идеја о најнижем износу пензије 
није заступљења нити у Конвенцији број 102, нити у Конвенцији број 128.

Међународна организација рада је почетком овог века расправљала 
о актуелним проблемима система социјалне сигурности, али се уједно 
поставља питање зашто је одговор те организације у погледу обезбеђивања 
права на социјалну сигурност стигао у форми препоруке и зашто тако 
битно питање није уређено новом конвенцијом, којом би се актуелизовала 
проблематика са којом се суочавају бројне државе широм света. Познато 
је да препоруке Међународне организације рада не подлежу ратификацији 
и да немају обавезујуће дејство за државе чланице, те се често исказује 
сумња да државе чланица те организације имплементирају одредбе које су 
садржане у препорукама, због чега се поставило питање да ли ће државе у 
своје националне прописе унети одредбе и циљеве прихваћене у Препоруци 
број 202. У уводном делу Препоруке о минимуму социјалне заштите, 
Међународна организација рада изнова потврђује да је право на социјалну 
сигурност једно од основних људских права и да је уједно и важно средство 
за спречавање и ублажавање сиромаштва, неједнакости, искључености из 
друштва и друштвене несигурности, за промовисање једнаких могућности 
и родне и расне равноправности, као и за пружање подршке преласку са 
неформалног на формално запошљавање.52 

И даље је један од водећих циљева организације проширивање броја 
корисника социјалне сигурности и, следствено томе, обезбеђивање минимума 
социјалне сигурности лицима која нису обухваћена обавезним социјалним 
осигурањем, финансираним из доприноса. Наводи се да Препорука помаже 
државама чланицама да „изграде и одржавају, како је прописано, минимум 
социјалне заштите као кључни елемент својих националних система 
социјалне сигурности и да примене минимум социјалне заштите у оквиру 
стратегија за проширење социјалне сигурности које прогресивно јемче 
више нивое социјалне сигурности за што је могуће већи број људи, уз 

51  Препорука број 131 о давањима за случај старости, инвалидности и смрти хранитеља 
породице (Invalidity, Old-Age and Survivors’ Brenefits Recommendation), члан 23.
52  Препорука број 202 о минимуму социјалне заштите, увод, ст. 1 и 4.
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помоћ стандарда МОР у области социјалне сигурности“.53 Закључује се 
да се Препоруком промовише дводимензионална стратегија проширења 
социјалне сигурности. Творци Препоруке сматрају да „минимум социјалне 
заштите представља национално дефинисан скуп основних гаранција 
социјалне сигурности које обезбеђују заштиту чији је циљ спречавање или 
ублажавање сиромаштва, рањивости и изопштености из друштва“, те се, 
између осталог, залажу и за примену принципа универзалности заштите, 
засноване на социјалној солидарности, принципа друштвене инклузије, 
укључујући и појединце који су запослени у неформалној економији, као и 
принципа финансијске солидарности у проналажењу оптималне равнотеже 
између одговорности и интереса оних који уплаћују доприносе и оних који 
користе давања у системима социјалне сигурности.54 

Такође, државама чланицама се предлаже да „у складу са својим 
националним околностима, што је пре могуће успоставе и одрже своје 
минимуме социјалне заштите који садрже основне гаранције социјалне 
сигурности, којим ће се зајемчити да током живота сви којима је то потребно 
имају приступ основној здравственој заштити и основној сигурности 
прихода, што заједно осигурава ефикасан приступ добрима и услугама 
које се на националном нивоу дефинишу као неопходне“.55 Као једна од 
основних гаранција социјалне сигурности наводи се и обезбеђење основних 
прихода за старе, бар на минималном националном нивоу.56 Државама се 
оставља могућност да се та давања за старе обезбеде путем универзалног 
система давања, система социјалног осигурања, система социјалне помоћи 
или система негативног опорезивања.57 Такође, одговарајући минимум 
социјалне заштите за лица која су остварила право на старосну пензију 
обезбеђује се путем института најниже пензије, који је прихваћен у већини 
савремених система социјалне сигурности.

У пракси се показало да су идеје промовисане у Препоруци широко 
прихваћене, посебно у земљама у развоју. Делује да је на то утицала и 
техничка подршка коју експерти Међународне организације рада пружају 
тим земљама. Уочава се да се одређени број држава одлучио и за увођење 
модела социјалне пензије како би се обезбедио минималан ниво социјалне 
сигурности у старости, имајући у виду да је мали број особа остварио право 
на старосну пензију, посебно у афричким и азијским државама.58

53  Препорука број 202 о минимуму социјалне заштите, члан 1.
54  Препорука број 202 о минимуму социјалне заштите, чл. 2−3.
55  Препорука број 202 о минимуму социјалне заштите, члан 4.
56  Препорука број 202 о минимуму социјалне заштите, члан 5, став г.
57  Препорука број 202 о минимуму социјалне заштите, члан 9, став 3.
58  Опширније у: A. Barrientos, Social Pension in Low-Income Countries, у: R. Holzmann, 
D. A. Robalino, N. Takayama (ed.), Closing the Coverage Gap, The Role of Social Pensions 
and other Retirement Income Transfers, The World Bank, Washington, D.C. 2009, стр. 73−83.
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4. Стратегије Међународне организације рада чији 
је циљ обезбеђивање социјалне сигурности за све

Последњих деценија експерти Међународне организације рада улажу 
напоре да израде стратегије у којима се износе различити предлози од 
значаја за свет рада. Пажња се даје концепту социјалне сигурности за све 
како би се омогућила одговарајућа заштита од различитих социјалних 
ризика што је могуће ширем кругу лица. Посебну анализу заслужују 
дводимензионалне стратегије за проширење социјалне сигурности.

4.1. Дводимензионална стратегија 
проширења социјалне сигурности
Хоризонтална и вертикална стратегија социјалне сигурности 

промовишу се инструментима Међународне организације рада, усвојеним 
почетком XXI века. Оба  концепта, као што је већ наведено, заступљена су, 
између осталог, и у Препоруци број 202 о минимуму социјалне заштите. 
Корда (Maria Korda) оправдано сматра да ће бити много теже постићи 
проширење социјалне сигурности у хоризонталној димензији, које се доводи 
у непосредну везу са основним људским правом на социјалну сигурност и 
обезбеђењем одговарајућег нивоа социјалне сигурности за све.59 Насупрот 
томе, проширење социјалне сигурности у вертикалној димензији лакше 
ће се обезбедити јер је у великој мери повезано са применом актуелних 
конвенција и препорука Међународне организације рада којима се гарантује 
заштита од социјалних ризика.60

Хоризонтална димензија блиска је концепцији на којој почива идеја 
социјалне сигурности за све, јер се том концепцијом свим грађанима 
гарантује минимум прихода неопходан за пристојан и достојанствен 
живот по наступању одређеног социјалног ризика.61 Као основна 
идеја хоризонталне димензије наводи се „успостављање и одржавање 
минимума социјалне сигурности као кључног елемента за националне 
системе социјалне сигурности“.62 За остваривање циљева неопходно је 
обезбедити брзу примену националних минимума социјалне заштите, 
који представљају основне гаранције социјалне сигурности, што значи да 
„свако током свог животног века има, у случају потребе, приступ основноj 
здравственој заштити и гарантовану сигурност прихода, бар на дефинисаном 

59  M. Korda, ibid.
60  Ibid.
61  K. Tapiola, op. cit., стр. 47.
62  Стратегија Међународне организације рада: Социјална сигурност за све, 
утврђивање минимума социјалне заштите и изградња свеобухватних система 
социјалне сигурности, кратак преглед, Међународна организација рада, 2013, стр. 3.
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националном минимуму“.63 Минимум социјалне заштите за особе код 
којих је наступио социјални ризик старости, како би се избегао ризик од 
сиромаштва, може се постићи и институтом социјалне пензије. Стога би 
државе чланице Међународне организације рада, у склопу прихватања 
стратегије којом се тежи обезбеђивању социјалне сигурности за све, могле 
да размотре и увођење института социјалне пензије у националне прописе.

Вертикална димензија се превасходно везује за концепт прокламован 
Конвенцијом Међународне организације рада бр. 102 и заснива се на идеји 
подизања постојећих стандарда социјалне сигурности на виши ниво.64 Као 
основни циљ, наводи се „спровођење стратегије за проширење социјалне 
сигурности која постепено обезбеђује виши ниво социјалне сигурности за 
што већи број људи, на основу стандарда социјалне сигурности МОР-а“.65 
Виши ниво заштите огледао би се у обезбеђењу широке палете давања, 
веће појединачне покривености и вишем нивоу давања.66 

5. Закључак

Међутим, и поред неспорног утицаја Међународне организације рада 
на проширивање броја корисника који ће бити обезбеђени посредством 
неког од облика социјалне сигурности, неопходно је прихватити реалност 
да је модел социјалне сигурности, који се и даље махом ослања на одредбе 
Конвенције број 102, превазиђен и да савремени светски поредак, који је 
захваћен бројним друштвеним променама, захтева нови концепт социјалне 
сигурности, који ће понудити ова међународна организација у форми 
конвенције. Многи аутори подржавају став да је концепт обезбеђења 
социјалне сигурности, који се заступа у Конвенцији број 102, застарео и да 
је неопходна или модернизација и ревизија текста Конвенције или усвајање 
нових стандарда Међународне организације рада о социјалној сигурности, 
са циљем промовисања идеје социјалне сигурности за све.67 Посебно се мора 
имати у виду да су се у последњих 67 година догодиле велике промене и у 
системима социјалне сигурности, поједини ризици нису више актуелни, али 
се појављују и нови социјални ризици који нису били обухваћени текстом 
Конвенције број 102, а који захтевају међународни нормативни оквир. 

63  Ibid., стр. 5.
64  F. Pennings, Historical and Theoretical Background of Standard Setting in Social Security, 
op. cit., стр. 26.
65  Стратегија Међународне организације рада: Социјална сигурност за све, 
утврђивање минимума социјалне заштите и изградња свеобухватних система 
социјалне сигурности, кратак преглед, op. cit., стр. 3.
66  Ibid., стр. 7.
67  F. Pennings, Historical and Theoretical Background of Standard Setting in Social Security, 
op. cit., стр. 22; M. Korda, op. cit., стр. 22.



Филип Бојић, Право на социјалну сигурност и концепт обезбеђења лица 
код којих је наступио социјални ризик..., стр. 91-108, XXIII (2/2019)

105

Државе чланице које су ратификовале Конвенцију број 102 требало 
би да ратификују и конвенције Међународне организације рада којима се 
постављају виши стандарди, односно конвенције треће генерације, као и 
да изврше одговарајућу имплементацију одредаба релевантних препорука, 
а посебно Препоруке број 202.68 За то су, између осталог, неопходне и 
свеобухватне консултације на националном нивоу, уз ефикасан социјални 
дијалог и учешће социјалних партнера.69 Имајући у виду да је Република 
Србија ратификовала Конвенцију број 102, ваљало би размотрити идеју 
о ратификацији и других актуелних стандарда којима се обезбеђују 
одговарајући ниво социјалне сигурности и заштита од социјалних ризика, 
али и идеју о имплементацији одређених делова Препорука број 202, чијом 
би се применом у национални систем обезбедила и она лица која нису 
покривена обавезним социјалним осигурањем, са  циљем спречавања 
сиромаштва и обезбеђења социјалне сигурности за све.
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СОЦИЈАЛНЕ БЕНЕФИЦИЈЕ ПОРОДИЦА СА 
ДЈЕЦОМ КАО МЕЂУНАРОДНИ И ЕВРОПСКИ 

СТАНДАРД СОЦИЈАЛНЕ СИГУРНОСТИ

Апстракт: У раду ауторица проводи анализу међународних и 
европских инструмената којима се успостављају стандарди 
социјалне сигурности, конкретно анализирајући стандарде 
успостављене у погледу социјалних бенефиција породица са 
дјецом (породичне бенефиције). Истраживање је усмјерено 
ка утврђивању у којој мјери се путем социјалних бенефиција 
породица са дјецом настоји постићи принцип универзалне 
социјалне заштите, уколико се узме у обзир флексибилан приступ 
приликом ратификације неких правних инструмената попут 
Конвенције бр. 102 Међународне организације рада и Ревидиране 
Европске социјалне повеље Вијећа Европе, те специфичности 
националних система социјалне сигурности. Систем стандарда 
у погледу социјалних бенефиција породица са дјецом додатно је 
усложњен у државама ЕУ, обзиром на специфична рјешења која 
предвиђа право координације система социјалне сигурности у 
овом погледу.

Кључне ријечи: породичне потпоре, имовински цензус, дјечији 
доплатак, координација социјалне сигурности.

1. Увод
Социјална сигурност породица са дјецом један је од аспеката права 

социјалне сигурности који се почиње развијати у првим десетљећима 
20-тог стољећа. Данас 6 од 10 држава има законодавство којим се уређује 
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право на социјалну заштиту породица са дјецом1, те је значајан аспект 
универзалне социјалне заштите која се гарантује као један од четири 
циља у оквиру Декларације МОР-а о социјалној правди у циљу праведне 
глобализације усвојене 2008. године2. 

Социјалне бенефиције којима се настоји остварити социјална 
сигурност породица са дјецом имају прије свега циљ обезбјеђење 
економског и социјалног минимума породица као основне јединице 
друштва. Заједно са другим политикама усмјереним ка породицама са 
дјецом (образовна политика, здравствена политика), мјере социјалне 
сигурности у овом контексту од значаја су у борби против искорјењивања 
дјечијег рада, обезбјеђења једнакости дјеце и породица, и смањења 
сиромаштва у коначници.3 Управо због значаја за друштво у цјелини, 
социјалне бенефиције породица са дјецом нашле су своје мјесто још у 
Конвенцији МОР-а бр. 102 о минималним нормама социјалног обезбје-
ђења из 1952. године. Право на сигурност прихода дјеце и породица 
прихваћено је и као стандард у оквиру Препоруке бр. 202 из 2012. године, 
а у циљу оснаживања међународног значаја Конвенције бр. 102. 

Утјецај Конвенције бр. 102 на стварање европских стандарда у 
погледу социјалне сигурности породица са дјецом је несумњив уколико 
се размотре акти Вијећа Европе, прије свега Европски кодекс социјалне 
сигурности и Ревидирана Европска социјална повеља, а посебан интерес 
у овом контексту буди и специфичан приступ уређењу остварења 
социјалних бенефиција породица са дјецом у актима Европске уније. 

2. Социјалне бенефиције породица са дјецом у свијету

Право на социјалну заштиту препознато је као једно од основних 
људских права још 1948. године усвајањем Универзалне Декларације о 
људским правима, гдје се чланом 25 гарантује да „… свако има право на 
стандард живота који обезбјеђује здравље и благостање, његово и његове 
1  I. Ortiz, F. Durán-Valverde, C. Behrendt, K.  Pal, A. Acuña-Ulate, V. Nesterenko (2019), 
From Botswana To United Kingdom - A historical perspective on the development of universal 
social protection systems, including floors, u: I. Ortiz, V. Schmitt, L. De, 100 years of social 
protection: The road to universal social protection systems and floors, Geneva, ILO, 7 – 14, 
str. 8. 
2  Усвојена на 97. засједању Међународне конференције рада 10. јуна 2008. године у 
Женеви (текст погледати на: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---
cabinet/documents/genericdocument/wcms_371208.pdf ).
3  Social protection for children : key policy trends and statistics / International Labour 
Office, Social Protection Department. - Geneva: ILO, 2015 (Social protection policy paper 
No. 14), str. 1.
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породице, укључујући храну, одјећу, стан и љекарску његу и потребне 
социјалне службе, као и право на осигурање у случају незапослености, 
болести, онеспособљења, удовиштва, старости или других случајева 
губљења средстава за издржавање усљед околности независних од 
његове воље”, а посебну заштиту у погледу уздржавања и његе уживају 
мајке и дјеца. Оваква гаранција социјалне заштите породица, а посебно 
оних са дјецом, укључује различите облике социјалних бенефиција, 
материјалног и нематеријалног карактера, а разноврсност националних 
система социјалне сигурности као и политика држава према породицама 
са дјецом, резултират ће и стварањем специфичних облика социјалних 
бенефиција. 

Националне политике држава према породицама са дјецом у 
погледу остварења социјалне сигурности, могу се класифицирати на 
оне којима је циљ: а) смањење сиромаштва и одржавање прихода, б) 
директна компензација за економске трошкове одгоја дјеце, в) потицање 
запошљавања, у контексту одржавања равнотеже између пословног и 
породичног живота, г) унапређење родне равноправности, д) подршка 
раном развоју дјеце, ђ) потицање наталитета, или комбинација 
наведених циљева.4 Зависно од постављеног циља, могу превладавати 
мјере усмјерене ка цијелој популацији или само одређеној социјалној 
категорији (породице радника), материјалног или нематеријалног 
карактера, новчаног или у виду других давања. У ширем контексту, 
провођење наведених циљева може резултирати провођењем мјера 
путем радноправног односа, и у оквиру остварења неког права из 
области социјалног осигурања или социјалне заштите. Тако Б. Лубарда 
класифицира мјере на: а) права родитеља и дјеце на основу радног односа 
(нпр. право на породиљско одсуство), б) права у вези са материнством 
(право на породиљску накнаду), в) права из области социјалне помоћи 
(право на новчану и натуралну помоћ), г) права породице са дјецом 
(дјечији додатак, обезбјеђење чувања, хране, становања …), д) права 
самохраних родитеља, те ђ) брига о породици.5 

У односу на права у вези са повредама на раду, старосне и 
инвалидске пензије, социјалне бенефиције породица са дјецом почеле 
су се развијати међу посљедњим групама социјалних права6, а према 
истраживању проведеном од стране Међународне организације рада 
4  Класификација преузета из: O. Thévenon (2011), Family Policies in OECD Countries: 
A Comparative Analysis, Population and Development Review, 37(1), 57 – 87, str. 58 – 59. 
5  Б. Лубарда (2017), Увод у радно право, Београд, Универзитет у Београду, Правни 
факултет, стр. 547. 
6  I. Ortiz et al., op. cit., стр. 9. 
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и UNICEF-а 2018. године, од 215 истражених држава или територија, 
те доступних података из њих 180, 108 држава предвиђа посебно 
законодавство којим се уређује питање социјалних бенефиција дјеце и 
породица, док 72 државе (40%) не предвиђа посебан систем породичних 
потпора у свом законодавству. У великом броју случајева у преосталих 72 
државе, социјалне бенефиције породицама са дјецом се често обезбјеђују 
у оквиру система опће социјалне заштите, или у виду пилот-пројеката, 
који још увијек не пружају сталну социјалну заштиту специфичну за 
ову социјалну групу.7

Разматрајући даље наведено истраживање, може се извршити 
основна подјела 142 државе и територија која предвиђају посебне 
социјалне бенефиције за породице са дјецом, на основу тога да ли се 
исте темеље на финансирању путем доприноса од стране родитеља са 
статусом радника или самозапосленог лица или не:

1. универзална заштита (постоји у 63 држава – 44,36%) - покрива 
све породице са дјецом, без обзира на статус родитеља (статус 
радника који плаћа доприносе) или њихово имовинско стање, 
те се финансира из државног буџета 

2. породичне потпоре условљене плаћањем доприноса од стране 
родитеља (постоји у 31 држави – 17,2%) – обухвата породице 
са дјецом у којима родитељи на основу свог статуса (радник, 
самозапослено лице које плаћа доприносе), те се финансира 
из доприноса

3. комбиновани систем (постоји у 14 држава – 7,2%)– укључује 
постојање универзалне схеме која обухвата све породице са 
дјецом (обично уз испуњење имовинског цензуса) посебне 
схеме која обухвата породице које плаћају доприносе.

Систем универзалне заштите породица са дјецом може али и 
не мора предвиђати и посебан услов – испуњење имовинског цензуса, 
односно, обезбјеђење социјалних бенефиција искључиво породицама са 
приходима испод одређене границе (40 државе – 22,2%), док преостале 
државе не предвиђају такав систем (23 држава – 12,8%).8

Иако европске државе начелно потпадају у групу држава које 
предвиђају тзв. универзалну схему, мора се замијетити да све већи број 
држава уводи имовински ценсус као посебан услов за остварење овог 
типа социјалних бенефиција. Тачније, према MISSOC бази података, 
7  Бројчани показатељи преузети из: Towards universal social protection for children: 
Achieving SDG 1.3 (2019), ILO-UNICEF Joint Report on Social Protection for Children, 
стр. 15.
8  Ibid. 
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узевши у обзир све државе чланице ЕУ и EFTA, свега 12 европских 
држава предвиђа универзалну заштиту за све породице са дјецом9, 14 
држава предвиђа имовински ценсус за било какву накнаду из области 
породичних бенефиција (обично се ради о једном типу бенефиција)10, 
док једна група држава предвиђа или двије бенефиције од којих је једна 
универзалног карактера, док је друга подложна имовинском цензусу, или 
једну бенефицију, чији је један дио фиксан и универзалног карактера, 
а други дио се исплаћује у складу са имовинским стањем породице.11 
Скорашњи тренд међу европским државама које карактеризирају високи 
приходи становништва указује на увођење имовинског цензуса за 
неке бенефиције12, као и ограничавање истих на одређени број дјеце у 
породици13, а у циљу остварења породичних бенефиција само од стране 
породица са нижим приходима. Тиме се значајно нарушава принцип 
универзалности породичних бенефиција, а да ли су наведена ограничења 
у складу са стандардима МОР-а, бит ће у наставку ријеч.

3. Социјалне бенефиције породица са дјецом 
у конвенцијама и препорукама МОР-а

О томе колики значај за МОР представљају стандарди социјалне 
сигурности говори и чињеница да се у тренутку оснивања МОР-а већ у 
преамбули Устава наводи како је препозната потреба за „спречавањем 
незапослености, (...) заштитом радника од болести, обољења и 
повреда проистеклих из запослења, заштитом дјеце, омладине и 
жена, заштитом у старости и у случају повреда“, те се водећи тим 
циљем у наредних 20 година усвојило 14 конвенција и 11 препорука из 

9  То су Аустрија, Естонија, Финска, Ирска, Латвија, Лихтенштајн, Луксембург, 
Њемачка, Мађарска, Норвешка, Шведска, Словачка (информације преузете са: https://
www.missoc.org/missoc-database/comparative-tables/results/ )
10  То су Белгија, Бугарска, Хрватска, Кипар, Чешка, Данска, Француска, Грчка, 
Исланд, Италија, Малта, Пољска, Словенија, Шпанија (ibid.)
11  Литванија, Румунија, Швицарска, Холандија, Уједињено Краљевство (ibid.)
12  Тако је у Француској 2015. године уведен имовински цензус са циљем смањења 
висине породичних бенефиција, али не и потпуним укидањем истих (детаљније 
погледати услове на: https://www.cleiss.fr/docs/regimes/regime_france/an_4.html 
(20.08.2019.))
13  То је случај са УК, гдје је имовински цензус за бенефицију “child tax credit” уведен 
2012. године, а додатно је његова примјена ограничена 2017. године на породице са 
двоје дјеце (J. Bradshaw, UK benefits restricted to two children in a family likely to increase 
child poverty, ESPN Flash Report 2017/20, file:///C:/Users/IG/Downloads/ESPN%20-%20
Flash%20Report%202017-20%20-%20UK%20-%20April%202017.pdf (20.08.2019.). 
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области социјалне сигурности.14 Иако је у оквиру преамбуле истакнута и 
потреба за увођењем међународних стандарда социјалне заштите дјеце, 
омладине и жена, исти су се задржали у пољу социјалног осигурања, 
као прве генерације међународних социјалних стандарда, док о увођењу 
социјалне заштите за породице са дјецом можемо говорити тек након 
што се препознао значај увођења универзалног приступа у уређењу 
социјалних стандарда од стране МОР-а, а што је резултирало и усвајањем 
Конвенције бр. 102 о минималној норми социјалног обезбјеђења.

Конвенцијом бр. 102 о минималној норми социјалног обезбјеђења 
усвојеном 1952. године на 35. засједању Опће Конференције МОР-а 
настоје се провести обавезе постављене још Филаделфијском 
декларацијом из 1944. године, а којом се признаје обавеза МОР-а да 
проведе у дјело програме за остварење „проширења мјера социјалног 
осигурања како би се осигурао основни приход свима онима којима је 
потребна таква заштита, као и потпуна медицинска заштита“ те 
„заштите мајке и дјетета“.15 Конвенцију карактеризира прије свега 
универзалност како у погледу области које обухвата, тако и у погледу 
популације на коју се односи. Друга карактеристика је флексибилан 
приступ у погледу преузимања обавеза од стране држава потписница, 
јер, иако се Конвенцијом предвиђа девет врста бенефиција социјалне 
сигурности16, државе потписнице су дужне ратифицирати најмање три 
од наведених 9 група бенефиција, а у складу са својим економским 
и другим могућностима17, те проширивати примјену стандарда у 
складу са властитим развојем. Такођер, као други вид ограничене 
примјене Конвенције, из разлога недовољно развијених привредних и 
медицинских средстава предвиђа се и могућност придржавања права 
кориштења привремене дерогације одређене групе чланова Конвенције.18 

14  Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommendations (2011), 
Social security and the rule of law (Report III (Part 1B), International Labour Conference, 
100th Session, dostupno na: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---soc_
sec/documents/publication/wcms_secsoc_21980.pdf , str. 6. 
15  Дио III Декларације о сврси и циљевима Међународне организације рада (Филадел-
фијска декларација), усвојена 1944. године на 26. сједници Опће Конференције МОР-а.
16  То су слиједеће бенефиције: здравствена заштита, давања за случај болести, 
давања за случај незапослености, давања за старост, давања за случај озљеда на раду, 
породичне потпоре, давања за случај материнства, давања за случај инвалидности, 
давања члановима породице за случај смрти издржаваоца породице.
17  Члан 2 Конвенције. 
18  Према члану 3 Конвенције, то су слиједећи чланови Конвенције: 9. д); 12. (2), 15. д); 
18. (2); 21. ц); 27. Д); 33. б); 34. (3); 41. д); 48. ц); 55. д) и 61. д). У случају породичних 
потпора, резервација се односи на персонално подручје примјене стандарда (чл. 41(д)). 
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Универзалност се огледа и у циљу Конвенције да обухвати цјелокупну 
популацију, како раднике тако и лица без радноправног статуса, 
постепеним проширењем примјене наведених стандарда из 9 области 
социјалне сигурности.19

Значај Конвенције бр. 102 огледа се у постављању конкретних 
услова за остварење минималних стандарда у погледу сваке наведене 
социјалне бенефиције, а који се односе на степен покривености 
популације датом бенефицијом, природу бенефиције, најнижу вриједност 
бенефиције, услове за остварење исте а који се односе или на дужину 
уплаћивања доприноса или неки други услов, те дужину временског 
периода током које се иста ужива.20 Истовремено, постојање разноликих 
приступа у уређењу система социјалне сигурности у свијету резултирало 
је и давањем више алтернативно постављених могућности за остварење 
сваког од наведених услова за конкретну бенефицију. У конкретном 
случају породичних потпора, односно, социјалних бенефиција које се 
обезбјеђују породицама док траје осигурани случај, односно, оптерећеност 
дјецом21, у оквиру сваког од постављених услова, предвиђено је неколико 
могућности, од којих држава потписница остварује онај који одговара 
карактеристикама постојећег система социјалног осигурања, као што 
је приказано у наставку:

• круг заштићених особа треба обухватати: било 50% од укупног 
броја особа у радном односу, било одређене категорије активног 
становништва које чине 20% од укупног становништва, било сво 
становништво у складу са имовинским цензусом22 (чл. 41.)

 - у погледу природе давања, давање мора бити или периодично 
плаћање за особе које имају навршен одређени стаж, или осигурање 
исхране, одјеће, стана, одмора или помоћи за домаћинство, или 
комбинација два наведена начина (чл. 42.)

 - Највише квалифицирајуће раздобље за стјецање права на давање 
износи 3 мјесеца доприноса или 1 година пребивалишта (чл. 43.)

 - Укупна вриједност давања мора износити било 3% плате радника 
помножену са бројем дјеце заштићене особе, било 1,5 % напријед 

19 J. M. Servais, International Standards on Social Security - Lessons from the past for a 
better implementation, Manila, 19-21.11.2014. (dostupno na: http://islssl.org/wp-content/
uploads/2014/12/Servais_2014_Asian_Conf.pdf )
20  Услови утврђени на основу анализе конкретних услова за поједине бенефиције. 
21  Чл. 40 Конвенције. 
22  У случају да постоји резервација у складу са чланом 3 Конвенције, тада би 
круг заштићених особа требао обухватати бар 50% од укупног броја запослених у 
индустријским предузећима са најмање 20 запослених (чл. 41(1)(д) Конвенције)
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наведене плаће помножено укупним бројем дјеце свих становника (чл. 
44.)

• Најкраће трајање давања је у случају породичних потпора све 
док траје случај – оптерећеност дјецом – до 15. године живота или испод 
доба старости којом се завршава обвезно школовање.23

Иако је сваки наведени услов дефинисан Конвенцијом (нпр. 
појам дјетета итд.), јавила се потреба за тумачењем одређених аспеката 
остварења права узевши у обзир како промјену одређених друштвених 
околности, тако и циљева који се настоје постићи од стране МОР-а у 
складу са скоријим политикама ове организације. Комитет експерата 
за примјену конвенција и препорука у свом истраживању указује у 
ком правцу треба да иде правно уређење и остварење „породичних 
потпора“, истичући прије свега њихов универзални карактер у погледу 
покривености становништва.24 Наиме, став је да се одређене бенефиције 
требају обезбиједити сваком дјетету у породици, односно, сваком 
дјетету са пребивалиштем у држави, гдје њихова вриједност треба 
значајно допринијети трошковима одгоја дјетета, и може бити подложна 
имовинском цензусу на начин да се одређена минимална давања 
гарантују свима, док се давања изнад одређене вриједности обезбјеђују 
породицама са оствареним имовинским цензусом.25 Дакле, кориштење 
имовинског цензуса у сврху потпуног искључења одређеног процента 
породица са дјецом од кориштења неке од социјалних бенефиција 
супротно је стандарду универзалности који се настоји постићи, као 
и циљу борбе против сиромаштва и дјечијег рада. Други став који се 
истиче је узимање у обзир промијењених друштвених околности и 
структуре домаћинстава, те се препоручује обезбјеђење социјалних 
бенефиција веће вриједности за породице са једним родитељем те за 
породице са већим бројем чланова.26 

Принцип универзалности је био и основна идеја водиља када 
се 2012. године усвојила Препорука бр. 202 о минимуму социјалне 
заштите27, а којом се допуњава стратегија МОР-а о ширењу социјалне 

23  Чл. 45 а у вези са чл. 1(1)(е) Конвенције.  
24  Ипак, како се истиче, универзални карактер државе потписнице требају постепено 
обезбиједити, кориштењем различитих финансијских инструмената, а у циљу 
обезбјеђења финансијски стабилног система „породичних потпора“ (Committee of 
Experts on the Application of Conventions and Recommendations (2011), op. cit., str. 83).
25  Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommendations (2011), 
op. cit., str. 83. 
26  Ibid. 
27  Усвојена 14.06.2012. на 101. засједању Опће Конференције МОР-а. 
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сигурности.28 Препоруком се предвиђа дводимензионална стратегија 
развоја система социјалне сигурности:

Хоризонтална димензија – успостављање и одржавање минимума 
социјалне сигурности као кључног елемента за националне системе 
социјалне сигурности

Вертикална димензија – спровођење стратегије за проширење 
социјалне сигурности која постепено обезбјеђује виши ниво социјалне 
сигурности за што већи број људи, на основу стандарда социјалне 
сигурности МОР-а29

Тако државе требају, у оквиру провођења хоризонталне димензије, 
обезбиједити што прије могуће и одржавати њихове платформе социјалне 
заштите а које обухватају основне гаранције социјалне сигурности. Ове 
гаранције усмјерене су ка обезбјеђењу приступа основној здравственој 
заштити и гарантованој сигурности прихода током трајања цијелог 
живота сваке особе, а које ће обезбиједити ефективан приступ роби и 
услугама дефинисаним као потребнима на националном нивоу.30 Ови 
национални минимуми требају укључивати бар четири гаранције, од 
којих је једна  „основна сигурност прихода за дјецу која подразумијева 
набавку хране, омогућавање школовања, пружање његе и свих других 
неопходних производа и услуга“3132. Иако се државама оставља да 
самостално одреде на који начин ће обезбиједити ове гаранције, ипак, 
Препоруком се наводи да се гаранције требају обезбиједити на начин 
којим се остварује достојанствен живот, требају бити предвиђене законом 
коијм се гарантује и бесплатан жалбени поступак, а у погледу принципа 
универзалности, требају се односити на сва лица са пребивалиштем у 
тој држави, и сву дјецу.33 МОР се у овом погледу не фокусира на саме 
инструменте којима се обезбјеђују  гаранције, него на циљ који се настоји 
постићи, те се оставља простор државама да у оквиру постојећег система 
социјалне заштите, обезбиједе провођење истог. 

28  Тачка 13 Преамбуле Препоруке бр. 202.
29  Тачка 1 Препоруке. 
30  Тачка 4. Препоруке. 
31  Тачка 8(б) Препоруке. 
32  Друге три гаранције су: а) приступ основној здравственој заштити, укључујући 
случај материнства, б) основну сигурност прихода за радно активне особе које нису 
у могућности да зараде довољно новца, нарочито у случају болести, незапослености, 
породиљског одсуства и инвалидитета, (ц) основну сигурност прихода за старије особе.
33  Тачке 6 – 8 Препоруке. 
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4. Стандарди Вијећа Европе у погледу 
социјалних бенефиција породица са дјецом

Правни акт Вијећа Европе који је сигурно највише допринијео 
усвајању минималних радноправних и социјалноправних стандарда 
несумњиво је Европска социјална повеља. Наравно, не смије се 
занемарити нити утјецај других правних аката Вијећа, прије свега 
Европског кодекса о социјалној сигурности, те Европске конвенције 
о основним људским правима и темељним слободама, чији је утјецај 
на развој минималних стандарда у погледу социјалних бенефиција 
породица са дјецом ипак ограниченог карактера. 

Европска социјална повеља, усвојена 1961. године,34 а ревидирана 
1996. године (Ревидирана Европска социјална повеља – у наставку: 
RESP)35, први је европски правни акт којим се на свеобухватан начин 
уређују минимални стандарди из области социјалних права. Као правни 
акт предвиђа виши степен флексибилности у погледу ратификације 
прописаних стандарда, и нижи степен заштите права од стране Вијећа 
Европе у односу на Европску конвенцију о основним људским правима 
и темељним слободама (у наставку: ЕКЛЈП)36, правни је акт који, 
једнако као и у случају претходно помињаних инструмената МОР-а 
(Конвенција бр. 102 и Препорука бр. 202) омогућава приступање држава 
потписница у складу са својим социјалним и економским могућностима 
те поступно проширивање примјене стандарда у складу са властитим 
развојем. На значају РЕСП и њене примјене даје и Европски комитет 
за социјална права, надлежан за разматрање националних извјештаја о 
имплементацији појединих стандарда из РЕСП и одговоран за вођење 
поступка по колективним жалбама,37 али и интегративни приступ у 
тумачењу права ЕКЛЈП који је у скоријем периоду заузео Европски суд за 
људска права (у наставку: ЕСЛЈП) узимајући у обзир и социјална права 

34  Council of Europe, European Social Charter, Treaty No. 35., 18.10.1961.
35  Council of Europe, European Social Charter (revised), Treaty No. 163, 03.05.1996.
36  Тако државе које приступају Вијећу Европе не морају као предуслов ратифицирати 
Повељу, док су обавезне потписати и ратифицирати ЕКЛЈП , приликом приступања 
Повељи не морају ратифицирати све чланове, а истој се не пружа заштита пред 
ЕСЛЈП-ом него се права штите путем система колетивних жалби, путем националних 
извјештаја, те пред националним судовима.
37  О организацији, надлежности и дјеловању Европског Комитета за социјална права 
погледати више у: Европски Комитет за социјална права, Правила, усвојена 26.01.2018. 
године, доступно на: https://rm.coe.int/rules-of-the-european-committee-of-social-rights-
rev-2-bil/1680788a3d 
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предвиђена у RESP.38 На RESP реферира у, још увијек, малобројним 
случајевима и Суд правде ЕУ, уколико се ради о праву које је препознато 
у оквиру Европске повеље о основним правима ЕУ као инструменту 
интерпретације.39

Анализа RESP-а указује на то да од постојећих 31 права, нити једно 
не предвиђа изричито социјалне бенефиције породицама са дјецом на 
онај начин како то врши Конвенција бр. 102 МОР-а. Ипак, детаљнија 
анализа одређених права предвиђених RESP-ом указују на то да својом 
садржином обухватају и социјалне бенефиције породица са дјецом 
у различитим облицима, прије свега право на социјалну сигурност 
(члан 12), право на кориштење служби социјалне заштите (члан 14), 
право породице на социјалну, правну и економску заштиту (члан 16) 
и право дјеце и младих на социјалну, правну и економску заштиту 
(члан 17). У овом погледу, успостављају се тек социјални стандарди а не 
конкретне бенефиције, иако су, нпр. у члану 16 наведене, као примјери, 
неки видови бенефиција којима се може постићи социјална, правна и 
економска заштита породице (социјалне и породичне накнаде, фискални 
аранжмани, становање за породице, итд.).40 Државе нису ограничене 
на наведене инструменте, али, обавезане су остварити социјалну, 
економску и правну заштиту за различите видове породица (породице 
са једним родитељем су укључене у ову заштиту, а посебно је наглашено 
подузимање заштите за посебно рањиве категорије породица, како је 
и истакнуто у мишљењу Европског комитета за социјална питања).41 
Такођер, социјалне бенефиције новчаног карактера (конкретно дјечији 
доплатак) које се обезбјеђују породицама „треба да буду одговарајући 
додатак приходу домаћинства а који представља значајан проценат 
просјечног прихода домаћинства становништва“.42 Европски комитет 
се није очитовао о томе који је то одговарајући проценат, међутим, 
одређене смјернице могу се извести из мишљења Европског комитета 
у погледу националних извјештаја, гдје је у једном случају процијењено 
да је висина доплатка од 6,5% од просјечног прихода одрасле особе у 
38  E. Sychenko (2015), Enlarging the scope of the European Convention on Human Rights: 
history, philosophical roots and practical outcomes, Зборник Правног факултета у Загребу, 
vol. 2, 2015, 309-325, стр. 315. 
39  O. De Schutter (2019), The European pillar of social rights and the role of the European 
Social Charter in the European Union legal order, Strasbourg, Council of Europe, стр. 17. 
40  K. Häusler (2019), Social Rights of Children in Europe: A Case Law Study on Selected 
Rights, Leiden/Boston, Brill Nijhoff, str. 141.
41  Council of Europe, Digest of the case law of the European Committee of Social Rights, 
December 2018, тачка 1005, стр. 224. 
42  Ibid, тачка 1028, стр. 229. 
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домаћинству, по особи одговарајуће висине, док је дјечији доплатак у 
висини од 2,8 – 3,9% просјечног прихода особе у домаћинству сматран 
недовољним.43 Обзиром да су социјалне бенефиције породица са дјецом у 
највећем броју случајева накнаде које се не темеље на уплати доприноса, 
сматра се да је постављање услова пребивалиште допустивим уколико 
исти није непропорционалан циљу који се жели постићи, па је услов 
од 6 мјесеци пребивалишта корисника бенефиција допустив, док се 
условљавање са 1 и 3 године пребивалишта сматра претјераним.44

Иако ужива виши степен правне заштите од стране Вијећа 
Европе, односно, ЕСЛЈП, ЕКЛЈП има далеко мањи значај за питање 
минималних стандарда у области социјалних права, обзиром да не 
предвиђа изричито нити једно право из сфере социјалне сигурности. 
Изузетно, Члан 1 Протокола 1 (право на имовину) укључује одређена 
социјална права која се темеље на уплати доприноса, на што је указао 
ЕСЛЈП у случајевима Müller v. Austria (одлука од 16.12.1974.), Van Raalte 
v. the Netherlands (одлука од 21.02.1997.) те  Gaygusuz v. Austria (одлука од 
16.09.1996.).45 Социјалне бенефиције породица са дјецом као права која 
се не темеље на уплати доприноса нису обухваћена овим чланом, али, 
пракса ЕСЛЈП је указала на могућност позивања на члан 14 (забрана 
дискриминације), односно забрану дискриминаторног третмана у 
погледу приступа одређеној социјалној бенефицији која се гарантује 
националним законодавством.46

Конвенција Вијећа Европе која у највећој мјери осликава стандарде 
социјалне сигурности какви су утврђени Конвенцијом бр. 102 МОР-а, 
сигурно је Европски кодекс социјалне сигурности. Усвојен 1964. године47 
а ревидиран 1990. године48, Европски кодекс садржава, једнако као 
и у случају Конвенције бр. 102, 9 области социјалне сигурности, у 
оквиру којих се успостављају минимални стандарди у погледу дужине 
трајања бенефиције, вриједности бенефиције, услова за остварење исте, 
те покривеност популације бенефицијом. Породична давања уређена 
члановима 39 – 45 Европског кодекса из 1964. године, предвиђају скоро 
43  K. Häusler, op.cit., стр. 142., fn.421.
44  Council of Europe, Digest of the case law of the European Committee of Social Rights, 
тачке 1029. i 1031., str. 
45  Детаљније погледати у: A. Gómez Heredero (2007), Social security as a human right, 
Strasbourg, Council of Europe, стр. 24. 
46  Потврђено у случају Weller v. Hungary, No. 44399/05, 31.03.2009., гдје је утврђено 
кршење члана 14 (забрана дискриминације) а у вези са чланом 8 Конвенције – правом 
на поштовање приватног и породичног живота.
47  ETS No.048, Strasbourg, 16.04.1964., ратифициран од стране 21 државе. 
48  ETS No.139, Rome, 06.11.1990., ратифициран од стране једне државе. 
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идентичне стандарде као и Конвенција бр. 102 – једини изузетак је 
постављање услова дужине трајања уплате доприноса, који је скраћен 
у Кодексу на један мјесец, а дужина трајања пребивалишта на највише 6 
мјесеци. Ревидирани Европски кодекс додатно проширује круг корисника 
бенефиција, те се предвиђа додјељивање свој дјеци са пребивалиштем 
у држави, или свој дјеци радника, зависно од предвиђеног социјалног 
система те државе49, те се укида предуслов одређеног минималног 
периода уплате доприноса (члан 48(1)), и мијењају стандарди у погледу 
одређења висине минималне вриједности бенефиција.50 

Проведена анализа аката Вијећа Европе указује да циљ успостав-
љања одређених минималних стандарда није унификација него одређени 
степен усклађености у погледу остварења социјалних бенефиција 
за породице са дјецом, уз уважавање различитости те могућност 
прилагођавања стандарда системима социјалне сигурности у државама 
потписницама.

5. Правно уређење социјалних бенефиција 
породица са дјецом у Европској унији

Успостављање основних слобода кретања у ЕУ, прије свега, слободе 
кретања радника, указало је на нужност рјешавања питања гарантовања 
одређених социјалних права радницима приликом остварења слободе 
кретања. У ту сврху успоставља се право координације система социјалне 
сигурности „као нужан комплемент принципу слободи кретања 
радника“51, а којим се „прилагођавају системи социјалне сигурности 
један према другоме у циљу заштите права миграната који напуштају 
своје националне системе од других утјецаја“52. Координирајућа 
надлежност ЕУ у овом случају подразумијева надлежност ЕУ да утврди 
мјеродавно право које се примјењује на тачно одређени случај лица које 
користи слободу кретања радника.53 
49  Члан 46. Ревидирани Европски кодекс о социјалној сигурности. 
50  У погледу висине накнаде, према члану 44 Европског кодекса, минимална накнада 
требала би износити 1,5% просјечне плате одраслог радника мушкарца помножена са 
бројем дјеце у породици, док је према Ревидираном Европском кодексу предвиђено 
да минимална вриједност износи или 1,5% БДП-а, или 3% минималне плате или 
минималне плате одређене професије просјечног радника, помножене са бројем дјеце 
у породици (члан 49). 
51  S. Giubboni, F. Iudicone, M. Mancini, M. Faioli (2017), Coordination of Social Security 
Systems in Europe, IP/A/EMPL/2017-03, European Parliament, Brussels, стр. 13. 
52  S. Roberts (2009), A short history of social security coordination, u Y., Jorens (ur.), 50 years 
of Social Security Coordination - Past – Present – Future, Luxembourg, EU, 8 – 28, стр. 16. 
53  ILO, Coordination of Social Security Systems in the European Union: An explanatory 
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Основ за право координације система социјалне сигурности 
налазимо у члану 45 Уговора о функционисању ЕУ, којим се уре-ђује 
слобода кретања радника те подразумијева укидање сваке дискрими-
нације на темељу држављанства међу радницима из држава чланица у 
вези са запошљавањем, накнадама од рада и осталим условима рада и 
запошљавања.54 Такођер, чланом 48 утврђује се надлежност за усвајање 
мјера у подручју социјалне сигурности нужне за омогућавање слободе 
кретања радника, а на који се корисници социјалних бенефиција 
могу директно позвати, једнако као и на члан 4555. На основу ових 
чланова усвојени су и акти секундарног права - Уредба бр. 883/2004 
о координацији система социјалне заштите56, Уредба бр. 987/2009 о 
утврђивању поступка имплементације Уредбе бр. 883/200457, и Уредба бр. 
859/2003 о проширењу одредаба Уредбе бр. 1408/71 и 574/72 на држављане 
трећих држава за које не вриједе споменуте одредбе искључиво на основу 
њиховог држављанства.58 

Уредба бр. 883/2004 уређује 10 група социјалних бенефиција 
(давања) из области права социјалне сигурности59, те се темељи на 
слиједећим принципима: а) принцип примјене једног законодавства 
(чл. 11. Уредбе) б) принцип недискриминације (чл. 4.), ц) принцип 
једнакости бенефиција, прихода, чињеница и догађаја (чл. 5.), д) принцип 
кумулирања раздобља осигурања (чл. 6.), е) принцип извозности (чл. 
7.), е) принцип добре управе (чл. 76). „Породична давања“ су једна 
report on EC Regulation No 883/2004 and its Implementing Regulation No 987/2009, 2010, 
стр. 1. 
54  Члан 45(2) UFEU (pročišćena verzija), Службени лист ЕУ, C202, 07.06.2016. 
55  F. Pennings (2012), European Social Security Law, Nizozemska, Walters Kluwer, str. 31. 
56  Уредба (EZ) br. 883/2004 Европског парламента и Вијећа од 29.04.2004. о 
координацији система социјалне сигурности (Текст значајан за ЕГП и Швицарску), 
Службени лист ЕУ, L166, 30.04.2004., касније измијењена уредбама бр. 988/2009, 
1244/2010, 465/2012, 1224/2012. 
57  Уредба (EZ) бр. 987/2009 Европског парламента и Вијећа од 16.09.2009. о 
утврђивању поступка проведбе Уредбе (EZ) бр. 883/2004 о координацији система 
социјалне сигурности (Текст значајан за ЕГП и Швицарску), Службени лист ЕУ, L 284, 
30.10.2009., измијењена уредбама бр. 1244/2010, 465/2012, 1224/2012.
58  Уредба Вијећа (ЕЗ) бр. 859/2003 од 14.05.2003. о проширењу одредаба Уредбе (EEZ) 
бр. 1408/71 и Уредбе (ЕЕЗ) бр. 574/72 на држављане трећих земаља за које не вриједе 
споменуте одредбе искључиво на основу њиховог држављанства, Службени лист ЕУ, L 
124, 20.5.2003. 
59  То су слиједеће области (члан 3 Уредбе): а) давања за случај болести, б) давања за 
мајчинство и истовјетна давања за очинство, ц) инвалидска давања, д) давања за случај 
старости, е) давања за наџивјеле особе, ф) давања за повреде на раду и професионалне 
болести, г) помоћ у случају смрти, х) давања за незапосленост, и) предпензијска давања, 
ј) породична давања.
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од 10 категорија социјалних бенефиција, а обухвата давања у нарави 
или новчана давања намијењена подмиривању породичних трошкова, 
искључујући предујмове давања за уздржавање и посебне доплатке за 
рођење и усвајање дјетета споменуте у Уредби.60 Тиме се искључују 
накнаде које се не обезбјеђују са циљем подмиривања трошкова које 
има једна породица, иако се обезбјеђују неком члану породице.61 

За разлику од других социјалних бенефиција, од којих је већина 
у државама чланицама ЕУ условљена одређеним периодом уплате 
доприноса, специфичност породичних давања је у томе да већина држава 
чланица ЕУ предвиђа као услов пребивалиште корисника бенефиција 
(обично дјеце, а неријетко и родитеља).62 Ово не би представљао 
проблем за кориснике бенефиција, да није супротно основном правилу 
из Уредбе, правилу lex loci laboris, да је мјеродавно право за социјална 
давања (па и за породичне потпоре попут дјечијег доплатка које је по 
природи новчано давање) оно право које је мјеродавно према мјесту гдје 
запослена или самозапослена особа обавља своју дјелатност/рад63, а чија 
је примјена и за породична давања потврђена чланом 67. Уредбе. Тиме се 
гарантује равноправан третман свих радника који раде у једној држави и 
уплаћују доприносе у истој, иако њихови чланови породице (корисници 
бенефиције)  живе у другој држави, у којој су предвиђене и повољније 
породичне бенефиције за чланове те породице. Ипак, принципу 
територијалности, типичном за ову врсту бенефиција ће се прибјећи у 
случају позитивног сукоба закона, односно, када корисник бенефиције 
оствари права на породична давања и у држави запослења и у држави у 
којој је пребивалиште тог радника или чланова породице, када ће бити 
мјеродавно право пребивалишта дјетета.64 У том случају, давање ће 
бити исплаћено према мјеродавном праву државе запослења, а уколико 
држава пребивалишта дјетета предвиђа давање веће вриједности, иста ће 
исплатити разлику.65 Тиме се истовремено поштује равноправан третман 
радника од стране државе запослења, као и равноправан третман дјеце 
у погледу висине давања у држави пребивалишта дјетета. На тај начин 
„спречава се губитак породичних давања као и смањење истих зато 
што је радник искористио своју сбободу кретања гарантовану UFEU-

60  Чл.1. тачка (з) Уредбе. 
61  F. Pennings, op.cit., стр. 207. 
62  За компаративни преглед услова, погледати табелу на линку: https://www.missoc.
org/missoc-database/comparative-tables/results/ .
63  Чл. 11(3)(a). Уредбе.
64  Чл. 68(1)(b)(iii) Уредбе. 
65  Чл. 68(2). Уредбе. 



Ивана Грубешић, Социјалне бенефиције породица са дјецом као међународни 
и европски стандард социјалне сигурности, стр. 109-126, XXIII (2/2019)

124

ом“.66 Иако се оваквом приступу у утврђивању мјеродавног права замјера 
то што се врши тзв. „извоз бенефиција“ из државе која их исплаћује у 
државу у којој имају пребивалиште дјеца и други чланови породице, 
заузет је став од стране Суда ЕУ да било какво ограничавање породичних 
давања радницима чији чланови породице не живе у држави запослења 
представља индиректну дискриминацију.67

Наведено указује на то да је ЕУ законодавац врло пажљиво 
приступио координацији система социјалне сигурности у државама 
чланицама, не задирући у суштину неког од стандарда, те се задржао на 
усмјеравању ка мјеродавном праву уз уважавање принципа равноправног 
третмана. Овакав став додатно потврђује и чињеница да Повеља о 
основним правима у ЕУ68 садржи врло широко постављена права у 
наслову „Солидарност“, гдје се нпр. правом на социјалну сигурност 
и социјалну помоћ (чл. 34. Повеље) не утврђују одређени минимални 
стандарди, него се начелно признаје право сваког лица на социјалне 
бенефиције у случајевима материнства, болести, несреће на раду, 
зависности или старости а у складу са унијским правом и правима 
држава чланица. То значи да наведено право на социјалну сигурност и 
социјалну помоћ није самостално „субјективно право“ на које се може 
ослонити странка у поступку, али се може користити као инструмент 
за тумачење унијског права.69

6. Закључак

Проведена анализа релевантних међународних и европских 
правних инструмената у области социјалне сигурности наводи нас 
на закључак да су социјалне бенефиције породица са дјецом значајан 
елемент у остварењу принципа универзалности социјалне сигурности. 
Истовремено, нужно је поћи од тога да релевантни правни инструменти 

66  Y. Jorens (2009), Towards new rules for the determination  of the applicable legislation?, 
у Y., Jorens (ur.), 50 years of Social Security Coordination - Past – Present – Future, 
Luxembourg, EU, 168 – 186, стр. 185.
67  C-41/84, Pinna v. Caisse d’allocations familiales de la Savoie, 15.01.1986. О тзв. 
“извозу” породичних давања погледати у:  G. Strban (2016), Family benefits in the EU 
- Is it still possible to coordinate them?, MJ5, доступно на:  http://www.pf.uni-lj.si/media/
strban_grega_mj_23_05.pdf , стр. 793. 
68  Службени лист ЕУ C 326, 26.10.2012.
69  На члан 34 Повеље ЕУ позива се Суд ЕУ у случају C-571/10, Камберај, одлука 
од 24.04.2012. у сврху тумачења дирецтиве (преузето из:  O. De Schutter (2016), The 
European Social Charter in the context of implementation of the EU Charter of Fundamental 
Rights, European Parliament, стр. 17.
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којима се предвиђају стандарди социјалне сигурности обезбјеђују 
флексибилан приступ у погледу приступања стандардима и успостављања 
истих у оквиру националних законодавстава. И Конвенција бр. 102 
МОР-а, једнако као и Ревидирана Европска социјална повеља омогућавају 
поступну ратификацију стандарда, уважавајући при томе степен развоја 
држава које им приступају и специфичности њиховог националног 
система социјалне сигурности. Истовремено, принцип универзалности у 
примјени који се настоји постићи у свим сферама социјалне сигурности, 
још увијек је недовољно остварен, те се његов значај настоји истаћи 
усвајањем Препоруке бр. 202 о минимуму социјалне заштите МОР-а 
2012. године, док Комитет експерата за примјену конвенција и препорука 
истиче да се одређене породичне бенефиције требају обезбиједити 
сваком дјетету у породици, односно, сваком дјетету са пребивалиштем 
у држави, узимајући у обзир и специфичне типове породица, те да је 
кориштење ограничења попут имовинског цензуса у сврху потпуног 
искључења одређеног процента породица са дјецом од кориштења неке 
од социјалних бенефиција супротно стандарду универзалности који се 
настоји постићи.

Иако неке европске државе у скоријем периоду настоје, увођењем 
имовинског цензуса за одређене социјалне бенефиције породица са 
дјецом, смањити број корисника а самим тим и умањити трошкове, и даље 
се може тврдити да европске државе обезбјеђују висок степен овог вида 
заштите породица са дјецом. Наиме, анализа релевантних аката Вијећа 
Европе, прије свега Ревидиране  Европске социјалне повеље, указује 
на то да се очекује поштовање и виших стандарда у погледу правног 
уређења и остварења социјалних бенефиција за породице са дјецом, у 
односу на оне утврђене међународним инструментима. Додатни вид 
заштите у остварењу ових права предвиђен је од стране ЕУ путем права 
координације система социјалне сигурности, а којим се штите лица 
која користе слободу кретања радника, у оквиру којег се приоритет даје 
принципу lex loci laboris, а који се у специфичним ситуацијама допуњава 
и принципом територијалности као типичног за сферу социјалне 
сигурности, чиме се остварује принцип равноправности. Чињеница је да 
ни међународни нити европски правни инструменти у овом погледу не 
намећу конкретне инструменте за проведбу стандарда, него, заузимајући 
флексибилан приступ у погледу ратификације стандарда, наводе 
циљеве који се настоје постићи одређеним стандардом, те се оставља 
простор државама да у оквиру постојећег система социјалне заштите 
и уважавајући специфичности истог, обезбиједе поступно провођење 
стандарда социјалне сигурности.
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Summary

The author analyzes international and European instruments establis-
hing social security standards, specifically analyzing the standards establis-
hed for the social benefits of families with children (family benefits). The rese-
arch seeks to determine the extent to which the family benefits try to achieve 
the principle of universal social protection, taking into account the flexible 
approach to the ratification of certain legal instruments such as Convention 
no. 102 of the International Labor Organization and the Revised European 
Social Charter of the Council of Europe, and the particulatiries of national 
social security systems. The system of standards for family benefits shows 
added complexity in EU countries, given the specific solutions envisaged 
by the right to coordinate the social security system in this regard.
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О (НЕ)ОПРАВДАНОМ ОТКАЗУ УГОВОРА О 
РАДУ ЗБОГ АКТИВНОСТИ ЗАПОСЛЕНОГ 

НА ДРУШТВЕНИМ МРЕЖАМА

Апстракт: Популарност коју уживају друштвене мреже и 
масован број њихових корисника отворила је нова поглавља у 
традиционалном задатку радног права који се састоји у покушају 
помирења, тј уравнотежења супротних интереса запосленог и 
послодавца. Стари сукоб интереса запосленог и послодавцакод 
института престанка радног односа сада намеће једно ново 
питање–да ли се активност запосленог на друштвеним мрежама 
може сматрати оправданим разлогом за отказ уговора о раду 
од стране послодавца? У овом чланку, анализирајући релевантне 
правне изворе Републике Србије, настојаћемо да дамо одговор 
на постављено питање.

Кључне речи: отказ уговора о раду, друштвене мреже, 
субординација.

1. Уводне напомене

Савремени начин комуникације умногоме је обликован постојањем 
и масовном употребом друштвених мрежа. Управо због своје масовности, 
последице употребе друштвених мрежа нису заобишле ни радни однос. 
Штавише, пред законодавца, праксу и теорију, свакодневно постављају 
нове изазове. Најделикатнији од свих чини нам се изазов који се јавља 
услед питања да ли, и ако је одговор потврдан, под којим условима, 
активност запосленог на друштвеним мрежама представља оправдани 
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разлог за отказ уговора о раду од стране послодавца. Иако се ово питање 
још није поставило пред нашим судовима,1 то свакако не значи да се ове 
ситуације не дешавају. Поред тога, у упоредном праву, примери радних 
спорова са овим предметним питањем су бројни.2 Због значаја које ће 
ова тема тек имати код нас, одлучили смо да у редовима пред Вама, 
анализирајући релевантне изворе права Републике Србије, покушамо 
да одговоримо на горе постављени изазов.

2. Друштвене мреже – појам и утицај на радни однос

Промене које се дешавају у домену информационих технологија 
су константне, готово свакодневне, те неретко у датом моментуму ни не 
примећујемо колики је заправо њихов утицај на нашу свакодневницу. 
Понекад,  те иновације из корена мењају наш живот. Управо једна од 
таквих иновација – појава друштвених мрежа – унела је битне промене у 
наше животе, а да тога дуго нисмо били ни свесни. Под појмом друштвене 
мреже (енгл. Social Media) подразумевају се интернет платформе или 
апликације на којима и преко којих њихови корисници сами креирају 
садржаје који се потом могу делити и/или коментарисати од стране 
других корисника исте интернет платформе, односно апликације.3 Прве 
друштвене мреже јављају се током прве деценије XXI века,4 док данас 
оне најпопуларније броје и по неколико милијарди корисника.5 Разлози 
1 О значају улоге судова у радним споровима поводом отказа уговора о раду шире у: С. 
Јашаревић, Заштита од отказа у Србији у светлу међународних стандарда и упоредне 
праксе, Радно и социјално право, бр. 1/2018, стр. 86.
2 О примерима (не)легитимности отказа због активности запосленог на друштвеним 
мрежама у Италији више у: R. Del Punta, Social Media and Workers’ Rights: What Is at 
Stake?, The International Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations, No. 
1/2019; у Шпанији више у: D. Alvarez Alonso,  Social Media in the Employment Relationship 
Context: A Typology of Emerging Conflicts, and Notes for the Debate, Comparative Labor 
Law Policy Journal, No. 2/2018; у Великој Британији и Канади: D. Mangan, Online speech 
and the workplace:Public right, private regulation, Comparative Labor Law Policy Journal, 
No. 2/2018; у Кини: M. Zou, Social media and privacy in the Chinese workplace: why one 
should not “friend” their employer on wechat, Comparative Labor Law Policy Journal, No. 
2/2018; у Сједињеним Америчким Државама: J. A. Mello, Social media, employee privacy 
and concerted activity: Brave new world or Big brother?, Labor Law Journal, No. 3/2012.
3 О критеријумима по којима се може оцењивати да ли се одређена интернет платформа 
или апликација може сматрати друштвеном мрежом шире у: Participative Weband User-
created Content-Web 2.0, Wikis аnd Social Networking, OECD, 2007, стр. 17-18.
4  Уз присуство константаног раста појаве нових друштвених мрежа.
5  Под најпопуларнијим друштвеним мрежама мислимо на оне са највећим бројем 
корисника као што су Facebook (са око 2.3 милијарде корисника), Instagram (са око 
једном милијардом корисника), YouTube (са око две милијарде корисника), Twitter (са 
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због којих се било ко од нас одлучује на корак да користи конкретну 
друштвену мрежу (или више њих) су различити,6 али присуство на 
друштвеној мрежи нужно за последицу има успостављање односа 
са другим корисницима исте мреже, међу којима се налазе чланови 
наше породице, пријатељи, познаници, али и колеге са посла, као и 
људи које никада нисмо „уживо“ упознали, а са којима делимо слична 
интересовања. Несумњиво да је великом броју корисника друштвених 
мрежа допринела и чињеница да су средства преко којих се њима 
приступа постала јефтина, лако доступна и готово увек су уз нас. 
Имајући у виду наведено, лако је закључити да су друштвене мреже 
постале платформа посредством које невероватном брзином циркулише 
огроман број информација. Консеквентно, јасно је да су друштвене 
мреже драстично утицале на промену савременог начина живота, а 
те промене су посебно присутне и на пољу начина комуникације, који 
оставља последице и на сам начин пословања.

Како радни однос, с једне стране, представља битан елеменат 
пословања сваког привредног ентитета, а са друге стране, реч је 
о друштвеном односу, чији субјекти, зарад његовог адекватног 
функционисања нужно су у односу комуникације, јасно је да друштвене 
мреже уносе битне промене и у односе између субјеката тог односа. Те 
промене присутне су у различитим његовим аспектима и то од заснивања 
радног односа, преко његовог трајања, све до питања престанка радног 
односа.

Тако, када је реч о заснивању радног односа, друштвене мреже 
уводе промене у поступку избора кандидата за заснивање радног односа. 
Све више присутна је пракса да послодавци чак и пре успостављања 
директног контакта са кандидатима изврше претходну селекцију 
на основу информација прикупљених увидом у личне профиле на 
друштвеним мрежама. Бројни су примери кандидата који су остали 
без посла због тога што се потенцијалном послодавцу нису допале 
информације које немају везе са радним способностима кандидата.7

око тристотине милиона корисника), LinkedIn (са око тристотине милиона корисника). 
Реч је о броју активних корисника под којима се подразумевају корисници који бар 
једанпут месечно посећују конкретну друштвену мрежу. Подаци наведени према https://
www.statista.com/statistics/272014/global-social-networks-ranked-by-number-of-users/ са 
увидом на дан 20.08.2019. године.
6  Занимљиво антрополошко истраживање на ову тему спроведено је у оквиру 
University Colledge London. О резултатима тог истраживања шире на https://www.ucl.
ac.uk/why-we-post/discoveries/
7 О утицају друштвених мрежа на поступак избора кандидата за заснивање радног 
односа шире у: J. Delaney, Employer use of facebook and online social networks to 
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У току трајања радног односа, све чешћи су примери праћења 
резултата (не)рада запосленог у току трајања радног времена управо 
путем друштвених мрежа. Као што смо навели, како нам је приступ 
друштвеним мрежама у сваком моменту на дохват руке, поставља се 
питање да ли запослени у току трајања радног времена бивају активни 
на друштвеним мрежама и на тај начин неадекватно извршавају своје 
радне обавезе.8

На крају, питање које посебно окупира нашу пажњу и које је 
суштински предмет овог чланка, јесте отказ уговора о раду од стране 
послодавца због активности које запослени предузима на друштвеним 
мрежама.Стога, оно ће посебно бити елаборирано у даљем тексту.

3. Престанак радног односа отказом од стране послодавца

Радни однос може престати само ако наступе чињенице за које 
правни систем везује могућност или неминовност окончања радног 
односа.9 У Републици Србији правни режим престанка радног односа 
је уређен Законом о раду10 и ратификованом Конвенцијом МОР бр. 158 
о престанку радног односа на иницијативу послодавца (у даљем тексту: 
Конвенција),11 која је уједно и служила као оквир за законско уређење 
престанка радног односа код нас. Релативно касно усвајање међународних 
стандарда у вези са престанком радног односа,12 као и чињеница да 

discriminate against applicants for employment and employees: an analysis balancing the 
risks of having a facebook account and the need for protective legislation, Labor Law Journal, 
2/2013.
8 Шире код: D. Alvarez Alonso,  op. cit, стр. 293-296.
9 Б. Шундерић, Љ. Ковачевић, Радно право – приручник за полагање правосудног 
испита, Службени гласник, Београд, 2017, стр. 355.
10  Службени гласник Републике Србије, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 
75/2014, 13/2017 - одлука УС, 113/2017 и 95/2018 - аутентично тумачење.
11  Закон о ратификацији Конвенције Међународне организације рада број 158 о престанку 
радног односа на иницијативу послодавца, Службени лист СФРЈ – Међународни уговори, 
бр. 4/1984.
12  Конвенција МОР бр. 158 усвојена је тек 1982. године. Први документ на предметну 
тему у оквиру МОР била је Препорука бр. 119 о отказу радног односа из 1963. године. 
Тек скоро двадесет година касније, регулисање међународних стандарда на пољу 
престанка радног односа заокружено је усвајањем наведене Конвенције бр. 158 и 
истоимене Препоруке бр. 166 као резултат уважавања савремених околности на пољу 
заоштрене глобалне конкуренције и економских аспеката који су негативно утицали на 
нестабилност запослења. Према Employment protection legislation:Summary indicators in 
the area of terminatingregular contracts(individual dismissals), ILO, 2015, стр. 1.
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поменута конвенција не ужива велики број ратификација,13 јасно указује 
да су у упоредном прву присутне значајне разлике у правном режиму 
овог института.14 Једна од чињеница за коју наш правни систем везује 
могућност престанка радног односа јесте и воља његових субјеката. 
Уосталом, како је радни однос пре свега добровољни однос, логично 
је да трајање тог односа зависи пре свега од воље његових субјеката.15 
Најпожељнији начин престанка радног односа је исти онај на основу 
којег је радни однос и заснован, а то је сагласност воља запосленог 
и послодавца.16 Поред сагласности воља субјеката радног односа и 
једнострана изјава воље његових субјеката може довести до престанка 
радног односа. Овде је наравно реч о отказу уговора о раду. Јасно је 
да једнострано изражена воља нити запосленог нити послодавца није 
апсолутна, тј да самом њеном изјавом у правцу престанка радног односа 
она сама по себи неће заиста и довести до његовог престанка. Да би 
изјава воље једне стране довела до престанка радног односа неопходно 
је да с тим у вези буду испуњени Законом о раду (у даљем тексу: Закон) 
предвиђени услови. Већ из самог погледа на целине Закона које су 
посвећене отказу од стране запосленог и отказу од стране послодавца 
евидентно је да су значајно сложенија правила предвиђена у случају 
отказа од стране послодавца. Ово одсуство симетрије у правима субјеката 
радног односа код његовог отказивања суштински је узроковано 
њиховим неједнаким положајем,17 те представља својеврсно ограничење 
(над)моћи послодавца у радном односу. Наиме, 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 средстава за егзистенцију.18 Ова 

13  До дана, 18. августа 2019. године, укупно 36 држава чланица МОР је ратификовало 
Конвенцију бр. 158. Ипак и поред невеликог броја ратификација, ова конвенција ужива 
нарочит значај и из разлога што је послужила као инспирација за регулисање материје 
престанка радног односа у оквиру других међународних организаја, где пре свега 
мислимо на Савет Европе и Европску унију. 
14  Б. Лубарда, Радно право – расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Правни факултет Универзитета у Београду, 2012, стр. 720.
15  П. Јовановић, Радно право, Правни факултет у Новом Саду, 2012, стр. 314.
16  Споразумни престанак радног односа регулисан је чл. 177 Закона о раду.
17  Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, Правни факултет у Београду, 
2016, стр. 133-135.
18  П. Јовановић, Интересни сукоби и социјална стабилност у сфери радних односа, 
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економска неједнакост субјеката радног односа има и своју правну 
манифестацију у виду једног од битних елемената радног односа - 
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.19 Управо из 
те суштински (економски) неједнаке позиције субјеката радног односа 
произлази поменута асиметрија овлашћења запосленог и послодавца 
за отказивање уговора о раду, која заправо представља својеврсни 
механизам у покушају да се у радном односу успостави функционална 
равнотежа. Јер улога радног правa и јесте у томе да скуп права, обавеза и 
одговорности из радног односа постави у равни интересно уравнотежених 
позиција његових субјеката. А како иза сваког права стоји одређени 
интерес, у конкуренцији формално једнаких социјалних и економских 
права (права на рад на страни запосленог и права својине на страни 
послодавца) потребно је обезбедити једнаке шансе за остваривање и 
заштиту интереса које та права покривају.20

Из наслова чланка јасно је да се у фокусу нашег интересовања овде 
налази питање престанка радног односа отказом од стране послодавца, 
тако да ћемо се у даљем тексту усмерити само на законски оквир овог 
вида отказа.

Питање отказа од стране послодавца можемо сагледати из угла 
две групе правила, оних материјалноправне, са једне стране, и оних 
процесноправне природе, са друге стране. Када се говори о материјалним 
правилима ту се у првом реду мисли на оправданост конкретног разлога, 
односно основа за отказ уговора о раду, док када говоримо о процесним 
правилима, реч је о радњама које послодавац мора да предузме у циљу 
законитог утврђивања постојања отказног разлога. Свака од ових двеју 
група правила носи посебне изазове и отвара различита спорна питања 
у случају када се активност запосленог на друштвеним мрежама јави 
као потенцијални разлог за отказ од стране послодавца. У складу са 
тим, спорна питања обрадићемо у два различита поднаслова, најпре из 
угла материјалноправног, а потом и из угла процесноправног оквира за 
отказ уговора о раду од стране послодавца.
Радно и социјално право, бр. 1/2013, стр. 38.
19  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.
20  П. Јовановић, Интересни сукоби и социјална стабилност у сфери радних односа, 
стр. 36-37.
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3.1. Активност запосленог на друштвеним 
мрежама као разлог за отказ уговора о раду
Као што смо претходно навели, када говоримо о активности 

запосленог на друштвеним мрежама као разлогу за отказ из угла 
материјалних правила, ту се превасходно намеће питање може ли таква 
активност запосленог бити оправдани разлог за отказ. Материју разлога 
за отказ наш законодавац уредио је у духу Конвенције. Тако, у Закону се, 
баш као и у Конвенцији, најпре говори о три групе оправданих разлога за 
отказ запосленом, а потом се (конкретно) наводе и отказни разлози који се 
никако не могу сматрати оправданим.21 Те три групе оправданих разлога 
за отказ уговора о раду односе се на: (1) раднуспособностзапосленог; (2)
његовопонашање; и (3)потребепослодавца (односно оперативне потребе 
предузећа како је то наведено у Конвенцији).22 Посматрајући кроз 
призму наведених група разлога активност запосленог на друштвеним 
мрежама као потенцијални разлог за отказ, несумњиво да би таква 
активност припадала групи разлога који се односе на понашање 
запосленог. Анализирајући члан 179 Закона којим се уређују оправдани 
разлози за отказ, активност запосленог на друштвеним мрежама која 
би потенцијално могла да доведе до отказа уговора о раду може се 
квалификовати као повреда радне обавезе, односно непоштовање радне 
дисциплине.23 Овде се, само по себи, намеће прво спорно питање – да 
21  Ипак, присутна су терминолошка размимоилажења у Закону и у Конвенцији. Наиме, 
док се у Закону говори о оправданим разлозима за отказ, у Конвенцији се употребљава 
термин ваљани разлози за престанак радног односа. Са тим у вези, у нашој теорији 
поставило се питање разликовања термина ваљани, (не)оправдани и (не)законити 
отказ, као и практичне реперкусије овог терминолошког разликовања. Шире о томе 
у: Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, стр. 213-214; Д. Паравина, 
Престанак радног односа и нови Закон о раду Србије: склад и несклад са правилима 
Међународне организације рада, Радно и социјално право, бр. 1-3/2002, стр. 30.
22  Чл. 179 Закона; чл. 4 Конвенције.
23  Строго гледајући, активност запосленог на друштвеним мрежама као отказни 
разлог из групе оних који се тичу понашања запосленог могла би да се квалификује и 
под чл. 179 ст. 1 тачка 2) према којем „Послодавац може запосленом да откаже уговор 
о раду ако за то постоји оправдани разлог који се односи на (...) његово понашање и 
то ако је правноснажно осуђен за кривично дело на раду или у вези са радом“. Ипак, 
како је у овом случају понашање запосленог као разлог за отказ заправо претходно 
условљено његовом активношћу која је санкционисана кривичним правом, нећемо се 
посебно задржавати на таквим активностима. Свакако, није нимало тешко замислити 
примере где се објавама или коментарима на друштвеним мрежама остварује обележје 
бића кривичног дела из следећих чланова Кривичног законика („Службени гласник 
Републике Србије“, бр. 5/2005, 88/2005 - испр., 107/2005 - испр., 72/2009, 111/2009, 
121/2012, 104/2013, 108/2014 и 94/2016; у даљем тексту КЗ): кривично дело Нарушавање 
пословног угледа и кредитне способности из члана 239 КЗ („Ко у намери нарушавања 
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ли било каква активност запосленог на друштвеним мрежама може 
представљати разлог за отказ као повреда радне обавезе, односно 
непоштовање радне дисциплине? Становишта смо да је одговор на ово 
питање одричан. Разлог за то је врло једноставан. Вратимо се само 
неколико редова уназад и подсетимо се мотива због којих људи користе 
друштвене мреже. Јасно је да су пре свега у питању разлози који нису 
мотивисани послом, чак насупрот. Поред тога активности на друштвеним 
мрежама не само да се превасходно предузимају у вези приватних тема 
корисника, већ углавном у слободно време, те тако представљају сферу 
приватног живота запосленог.24

Из оваквог одговора, произлази наредно логично питање – под 
којим условима активност запосленог на друштвеним мрежама може 
представљати разлог за отказ као повреда радне обавезе, односно 
непоштовање радне дисциплине? Овде најпре морамо одредити појмове 
радне обавезе и радне дисциплине, а потом се кретати у датом појмовном 
оквиру у циљу одговора на постављено питање. Најшире, повредом радне 
обавезе сматра се свака радња чињења или нечињења којом се повређују 
обавезе које запослени има у вези са обавањем посла, а која је као таква 
унапред утврђена меродавним изворима права.25 Са друге стране, 
непоштовање радне дисциплине представља много шири дисциплински 
оквир за оцену понашања запосленог као разлога за отказ. Овде је реч 
о понашању које није унапред предвиђено као повреда радне обавезе, 
али је то понашање такве природе  да се њиме нарушавају и угрожавају 
предвиђена организација, процес или технологија рада, те се услед тога 
не може очекивати од послодавца да таквог запосленог задржи на послу.26 
Из наведеног, а узимајући у обзир и законско одређење ових појмова,27 
пословног угледа или кредитне способности другог, износи о њему неистините податке 
или неистинито приказује његово пословање, казниће се новчаном казном или затвором 
до једне године“), или кривично дело Увреде из члана 170 КЗ („Ко увреди другог, 
казниће се новчаном казном од двадесет до сто дневних износа или новчаном казном од 
четрдесет хиљада до двеста хиљада динара“), или кривично дело Изношење личних 
и породичних прилика из члана 172 КЗ („Ко износи или проноси штогод из личног или 
породичног живота неког лица што може шкодити његовој части или угледу, казниће 
се новчаном казном или затвором до шест месеци“).
24  Ипак, питање приватности и активности запослленог на друштвеним мрежама 
свакако доводи до отворених питања која ћемо елаборирати у делу под насловом 
Поступак у случају отказа због активности запосленог на друштвеним мрежама.
25  Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, стр. 354-355.
26  П. Јовановић, Радно право, стр. 325.
27  Чл. 179 ст. 2 предвиђено је: „Послодавац може да откаже уговор о раду запосленом 
који својом кривицом учини повреду радне обавезе, и то (...) ако учини другу повреду 
радне обавезе утврђену општим актом, односно уговором о раду.“; наредни став 
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закључујемо да суштинска разлика лежи у томе што се повредом радне 
обавезе може квалификовати само оно понашање које је као такво 
претходно утврђено Законом, општим актом28 или уговором о раду, док 
се непоштовањем радне дисциплине може квалификовати и понашање 
запосленог које није предвиђено као повреда радне обавезе, али је такве 
природе да се не може очекивати од послодавца да запосленог после тога 
задржи у процесу рада. Иако можда на први поглед делује да је реч о 
недовољно јасној разлици, са практичне тачке гледишта питање правне 
квалификације понашања запосленог као повреде радне обавезе или 
непоштовања радне дисциплине није круцијално за законитост решења 
о отказу уговора о раду. Оно што је кључни задатак послодавца је сте да 
утврди чињеница, а у случају радног спора, суд може преквалификовати 
отказни разлог, под условом да је чињенично стање правилно и потпуно 
утврђено.29

Чињеница да је у општем акту предвиђено да ће се повредом радне 
обавезе сматрати свака активност запосленог на друштвеним мрежама, 
не значи и да је то оправдано. Јер, како због разлога који су наведени 
у одговору на прво постављено питање, тако и због чињенице да се 
повреде радних обавеза не могу одређивати апсолутно произвољно од 
стране послодавца јер се сматра недопуштеним довођење запосленог 
у стање сталног страха од неочекиваног кажњавања и (изненадног) 
губитка запослења.30

Ипак, оправданим разлогом за отказ чини нам се ситуација у 
којој би послодавац као повреду радне обавезе предвидео активност на 
друштвеним мрежама у току трајања радног времена.31 Ово из разлога 
што се активност на друштвеним мрежама у току трајања радног времена 
не може сматрати савесним и одговорним обављањем послова на којима 
истог члана посвећен је непоштовању радне дисциплине према којем: „Послодавац 
може да откаже уговор о раду запосленом који не поштује радну дисциплину, и то (...)
ако не поштује радну дисциплину прописану актом послодавца, односно ако је његово 
понашање такво да не може да настави рад код послодавца.“. (подвукао Д. Б.).
28  Два су аутономна општа акта којима је могуће утврдити шта се сматра повредом 
радне обавезе – колективним уговором или правилником о раду, под условом да нису 
испуњени Законом прописани услови за закључење колективног уговора. Види: чл. 8 ст. 
1 Закона; Одлука Уставног суда ИУо-364/2013 од 24. новембра 2016. године („Службени 
гласник Републике Србије“, бр. 14/2017).
29 П. Трифуновић, Нови Закон о раду – два спорна питања субординације, Билтен 
Врховног касационог суда, бр. 3/2015, стр. 264.
30  Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, стр. 355.
31  Предострожности ради, морамо подвући да се у овом случају активност запосленог 
на друштвеним мрежама за време трајања одмора у току дневног рада не може сматрати 
повредом радне обавезе.
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запослени ради, а што је као обавеза запосленог одређено у члану 15 
тачка 1 Закона.32 Као посебан проблем код овако прописане повреде 
радне обавезе представља питање поштовања приватности запосленог на 
радном месту које ћемо посебно елаборирати у делу чланка посвећеном 
процесним аспектом отказа уговора о раду.

Са друге стране, када је реч о питању активности запосленог на 
друштвеним мрежама као непоштовању радне дисциплине, одговор 
је далеко сложенији. Из наведеног у претходним редовима у погледу 
законског виђења непоштовања радне дисциплине, јасно је да активност 
запосленог на платформама друштвеног умрежавања мора представљати 
понашање које је такве природе да после тога не може више да настави да 
ради код послодавца. Сматрамо да су случајеви када би то било оправдано 
изузетно ретки, те да би отказ због непоштовања радне дициплине услед 
активности на друштвним мрежама требало да представља изузетак, а 
нипошто правило. 

Као што смо истакли, задатак радног права јесте да сукоб 
интереса који постоји у радном односу између његових субјеката 
стави у функционалну равнотежу. Чини нам се да сукоб интереса 
радника и послодавца ни у једном институту није таквог интензитета 
као код престанка радног односа. У специфичном случају престанка 
радног односа, који је предмет овог чланка, у суштинском сукобу 
су интереси послодавца и запосленог оличени у два фундаментална 
људска права, односно слободе. На страни послодавца реч је ослободи 
предузетништва,33 која је у функцији реализације суштинског интереса 
послодавца у радном односу, а то је профит. На страни запосленог, у 
овом конкретном случају, слободи предузетништва супротстављена је 
слобода изражавања,34 јер постављање личних објава и коментара на 
друштвеним мрежама свакако да представљају израз њиховог мишљења.

32  У теорији је присутан и друкчији став према којем се време проведено на 
друштвеним мрежама у току трајања радног времена посматра као безазлена пауза од 
ефикасног рада (micro-pauses) и као таква генерално би требала да буде толерисана. 
Шире о томе у: D. Alvarez Alonso,  op. cit, стр. 293-294.
33  Слобода предузетништва се у делу теорије посматра и као извор послодавчевог 
права на отказ. А Martinon, Essai sur la stabilite du contrat de travail a duree indeterminee, 
Dalloz, Paris, 2005, стр. 321, наведено према: Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ 
уговора о раду, стр. 143.
34  Слобода мисли је у ствари слобода изражавања мисли, а човек има природно право 
да мисли. Последица слободе мисли је да грађани могу јавно изразити свој поглед 
на свет, своје ставове и мишљења о људима, стањима и појавама. И да е уставом не 
проглашава, слобода мисли је у природи човека као homo sapiens-а, својствена њему 
као психофизичком бићу. Р. Марковић, Уставно право, Правни факултет у Београду, 
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Сукобу интереса на овом месту морамо додати још једну околност 
коју не смемо изгубити из вида. Поред субординације као једног од 
битних елемената радног односа (који је у директној вези са сукобом 
интереса његових субјеката), морамо истаћи још један битан елеменат 
радног односа – лична веза између радника и послодавца. Радни однос је 
однос изразито intuitu personae, из чега произлази обележје међусобног 
поверења његових субјеката, међусобне верности, односно лојалности.35

Полазећи од тога да је радна снага неодвојива од свеукупне 
личности запосленог, а како слобода изражавања представља једно од 
фундаменталних људских права,36 несумњиво да је као таква присутна и 
у радном односу. Штавише,последњих деценија присутна је тенденција 
стварања радноправних норми са циљем да се обезбеде услови за 
уживање грађанских слобода и права запослених у радном односу.37 
Управо због тога слободу изражавања видимо као прву и најзначајнију 
линију одбране од погледа да се активност запосленог на платормама 
за друштвено умрежавање посматра као оправдани разлог за отказ. 
Уосталом, на овакав закључак упућује нас и анализа релевантних 
домаћих извора. Слобода изражавања у Републици Србији изричито је 
прокламована у два правна акта - Уставу Републике Србије38 и Европској 
конвенцији за заштиту људских права и основних слобода (у даљем 
тексту: Европска конвенција).39 И Устав и Европска конвенција у првом 
ставу члана који је посвећен слободи изражвања прокламују ову слободу, 
док у другом ставу истог члана говоре о могућности за њено ограничење.

2014, стр. 478.
35  Ово закључује и Европски суд за људска права у предмету Palomo Sánchez аnd 
оthers V. Spain (Applications no. 28955/06, 28957/06, 28959/06 and 28964/06), пресуда од 
дана 12.09.2011. године. Види: параграф 76 пресуде. О садржини овог обележја радног 
односа више у: Љ. Ковачевић, Правна субординација у радном односу и њене границе, 
стр. 102-103.
36  И као таква гарантована је у готово свим најзначајнијим уговорима међународног 
права попут Универзалне декларације Уједињених Нација о људским правима (чл. 
19); Међународног пакта о грађанским и политичким правима (чл. 19); Америчке 
конвенције о људским правима (чл. 13); Афричке повеље о људским правима и правима 
народа (чл. 9).
37  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. На тему људских права у 
радном односу види и: V. Mantouvalou, Are Labour Rights Human Rights?, European 
Labour Law Journal, No. 2/2012, стр. 151-172.
38  „Службени гласник Републике Србије“, бр. 98/2006.
39  „Службени лист Србије и Црне Горе – Међународни уговори“, бр. 9/2003, 5/2005.
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Тако, Устав у члану 46 став 1 предвиђа: „Јемчи се слобода мишљења 
и изражавања, као и слобода да се говором, писањем, сликом или на 
други начин траже, примају и шире обавештења и идеје.“ Суштински, 
на сличан начин ову слободу одређује и Европска конвенција у члану 
10 став 1 према којем: „Свако има право на слободу изражавања. Ово 
право укључује слободу поседовања сопственог мишљења, примања 
и саопштавања информација и идеја без мешања јавне власти и без 
обзира на границе“. Горе поменути закључак изводимо из чињенице 
да се активности на друштваним мрежама манифестују управо кроз 
писање, слике или на други начин (емотикони, „лајкови“ и слично) 
посредством којих се изражаву ставови, односно мишљења појединаца. 
Када се посматра упоредна пракса, у теорији се са правом закључује 
да мишљења изражена на друштвеним мрежама уживају нижи степен 
заштите у односу на мишљења која се пласирају путем других медијума 
(штампе, телевизије, на јавним скуповима и слично).40 Међутим, ту 
није крај различитом степену правне заштите за различита мишљења. 
Тако, садржински посматрано, мишљења у вези са политичким темама 
уживају виши степен заштите у односу на мишљења која се тичу тема 
из других сфера друштвеног живота.41 Поред тога, слобода изражавања 
коју запослени уживају у погледу њихових активности на друштвеним 
мрежама суочава се са још једним проблемом – када су ставови 
запослених у супротности са вредносним стандардима које им намеће 
послодавац кроз своје интерне акте о правилима друштвеног понашања. 
Наиме, иако су грађанска и политичка људска права, а самим тим и 
слобода изражавања, настала у тежњи да сепојединац заштити у односу 
на државу која би могла да му повреди та права, данас опасност од 
њиховог угрожавања долази пре свега од послодавца.42 Тако, компаније 
(нарочито оне мутинационалног карактера) све чешће усвајају различите 
политике којима изражавају своје вредносне ставове и намећу одређена, 
по њима адекватна, правила друштвеног понашања, и обавезују њихове 
запослене да те вредносне ставове и правила понашања поштују и ван 
40 P.Wragg, Free Speech Rights at Work: Resolving the Differences between Practice and 
Liberal Principle, Industrial Law Journal, No. 1/2015, стр. 2.
41  Б. Тубић, Људска права – слобода изражавања (Пракса Европског суда за људска 
права у Стразбуру), Зборник радова Правног факултета у Новом Саду, бр. 2/2004, II 
том, стр. 531-544; Т.М. Scanlon, The Difficulty Of Tolerance-Essays in Political Philosophy, 
Cambridge University Press, Cambridge, New York, Melbourne, Madrid, Cape Town, 
Singapore, São Paulo, 2003, стр. 84-112.
42  V. Mantouvalou, ‘I Lost My Job over a Facebook Post: Was that Fair?’ Discipline and 
Dismissal for Social Media Activity, The International Journal of Comparative Labour Law 
and Industrial Relations, No. 1/2019, стр. 116.
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радног места.43 Ипак, у свим овим ситуацијама, ставови које запослени 
заузму у својим активностима на друштвеним мрежама, а на које 
послодавци не гледају благонаклоно, не видимо као оправдани разлог 
за отказ. Ово из разлога јер не видимо на који се то начин, политичким 
или другим ставом запосленог, овде угрожава (било који) легитимни 
интерес послодавца. Посматрајући право наше државе, на овакав 
закључак упућује нас и сам Закон. Јер, у члану 183 тачка 4) изричито 
се апострофира да се оправданим разлогом за отказ уговора о раду, не 
сматра „политичко или друго уверење или неко друго лично својство 
запосленог“.44

Свакако да слобода изражавања није апсолутна и да трпи одређена 
ограничења. Управо овом питању посвећен је други став изложених 
чланова Устава и Европске конвенције. Тако члан 46 став 2 Устава 
предвиђа да „Слобода изражавања може се законом ограничити, ако је 
то неопходно ради заштите права и угледа других, чувања ауторитета и 
непристрасности суда и заштите јавног здравља, морала демократског 
друштва и националне безбедности Републике Србије.“ Слично се чини и 
чланом 10 став 2 Европске конвенције према којем: „Пошто коришћење 
ових слобода повлачи за собом дужности и одговорности, оно се може 
подвргнути формалностима, условима, ограничењима или казнама 
прописаним законом и неопходним у демократском друштву у интересу 
националне безбедности, територијалног интегритета или јавне 
безбедности, ради спречавања нереда или криминала, заштите здравља 
или морала, заштите угледа или права других, спречавања откривања 
обавештења добијених у поверењу, или ради очувања ауторитета и 
непристрасности судства“. Када изложене норме тумачимо из угла 
предметне теме и легитимних интереса послодавца, као заједнички 
именилац ограничења слободе изражавања видимо „заштиту угледа 
или права других“.

Дакле, само у ситуацији када активност коју запослени предузимају 
на друштвеним мрежама превазилази оквире слободе изражавања и као 
таква резултира повредом угледа и права послодавца, може се сматрати 
непоштовањем радне дисциплине, а самим тим, и оправданим разлогом 
за отказ.

Конкретно, препознајемо три ситуације код којих би се дале 
испунити горе наведене околности, уз напомену да су коментари и 
објаве које предузимају запослени на друштвеним мрежама, садржински 

43  Шире о томе код: R. Del Punta, op. cit, стр. 98-99.
44 Слично се наводи и у Конвенцији. Види члан 5 тачка д) Конвенције.
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посматрано, негативне конотације према онима на које се односе. Најпре, 
ту видимо случај где запослени оставља негативне коментаре и објаве 
на рачун клијената и/или пословних сарадника послодаца. Несумњиво 
да на овај начин долази до нарушавања угледа послодавца у пословним 
круговима, што се последично неповољно одражава и на његове даље 
пословне успехе, односно профит. А како је то главни легитимни интерес 
послодавца, у овом случају поменуту активност запосленог усмерену ка 
клијентима послодавца видимо као оправдани разлог за отказ у смислу 
непоштовања радне дисциплине. Поред тога, на овај начин се озбиљно 
нарушава и однос поверења, верности, између запосленог и послодавца. 
Јер управо је радни однос код конкретног послодавца разлог због којег 
је запослени уопште и дошао у контакт са његовим клијентима, а онда 
је негативним објавама или коментарима о истом том клијенту нарушио 
поверење које му је послодавац указао закључивши с тим запосленим 
радни однос, а потом му повериио сарадњу са конкретним клијентом. 
Због свега наведеног, описану активност запосленог на друштвеним 
мрежама видимо као понашање после којег се не може очекивати од 
послодавца да тог запосленог и задржи у радном односу.

На линији истог закључка остајемо и у ситуацији када су 
негативни коментари или објаве запосленог на платформама за 
друштвено умрежавање упућени колеги, тј другом запосленом код 
послодавца.45 Иако је овде реч о повреди права (или угледа) другог 
субјекта, а не послодавца, сматрамо да, посредно, такво понашање 
оставља и негативне реперкусије по самог послодавца. Јер, несумњиво 
да поремећени колегијални односи могу имати само негативан утицај на 
извршавање послова и радних задатака запослених и организацију рада 
код послодавца. Поред тога, таквим понашањем запосленог отшкринута 
су врата за постојање злостављања на раду.46

45 О сликовитом примеру у енглеској пракси у предмету Joseph v TeleTech UK Ltd 
види код: M. Pearson, Offensive Expression and the Workplace, Industrial Law Journal, No. 
4/2014, стр. 449.
46  Закон о спречавању злостављања на раду („Службени гласник Републике Србије“, 
бр. 36/2010) у члану 6 став 1 одређује злостављање на раду као „свако активно или 
пасивно понашање према запосленом или групи запослених код послодавца које се 
понавља, а које за циљ има или представља повреду достојанства, угледа, личног и 
професионалног интегритета, здравља, положаја запосленог и које изазива страх или 
ствара непријатељско, понижавајуће или увредљиво окружење, погоршава услове рада 
или доводи до тога да се запослени изолује или наведе да на сопствену иницијативу 
раскине радни однос или откаже уговор о раду или други уговор“, док у ставу 3 истог 
члана стоји „Извршиоцем злостављања сматра се послодавац са својством физичког 
лица или одговорно лице код послодавца са својством правног лица, запослени или 
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Од свих случајева негативних коментара и објава запосленог на 
друштвеним мрежама онај који се најдиректније односи на послодавца 
захтева и највећу опрезност у квалификовању таквог понашања као 
оправданог разлога за отказ. Реч је о ситуацији где запослени оставља 
негативне коментаре и објаве о самом послодавцу. Не видимо као 
оправдани отказ сваку ситуацију у којој запослени на друштвеним 
мрежама у негативном контексту говори о послодавцу. Најпре, негативни 
коментари којима се указује и на незаконито поступање од стране 
послодавца не само да нису легитимни разлог за отказ, већ управо 
супротно, такав запослени ужива заштиту у смислу и под условима 
регулативе о узбуњивању.47

Као најделикатнији случај отказивања уговора о раду видимо 
ситуацију у којој запослени на платформама за друштвено умрежавање 
говори критички или у негативном контексту о послодавцу (без да 
указује на његово незаконито поступање).48 У овој ситуацији се сударају 

група запослених код послодавца, који врши злостављање из ст. 1. и 2. овог члана“. О 
појму злостављања на раду и регулативи у Републици Србији види код: С. Јашаревић, 
Мобинг у пракси и документима ЕУ и Србије, Зборник радова Правног факултета у 
Новом Саду, бр. 1-2/2008, стр. 543-558; Г. Обрадовић, Злостављање на раду - српска 
регулатива, у Константиновић-Вилић, Слободанка (ур.), Правна клиника за заштиту 
права жена: норме и пракса: зборник радова, Београд: Аутономни женски центар; 
Ниш: Женски истраживачки центар за едукацију и комуникацију, 2013, стр. 107-112; 
Љ. Ковачевић, Појам злостављања на раду у законодавству и судској пракси Републике 
Србије, у: Игњатовић, Ђорђе (ур.). Казнена реакција у Србији: тематска монографија. 
део 6, Библиотека Crimen, Правни факултет Универзитетау Београду, 2016, стр. 214-242
47  Питање узбуњивања у нашем праву регулисано је Законом о заштити узбуњивача 
(„Службени гласник Републике Србије“, бр. 128/2014) где у члану 2 одређује кључне 
појмове. Тако, узбуњивањем се сматра „откривање информације о кршењу прописа, 
кршењу људских права, вршењу јавног овлашћења противно сврси због које је поверено, 
опасности по живот, јавно здравље, безбедност, животну средину, као и ради спречавања 
штете великих размера“; узбуњивач је „физичко лице које изврши узбуњивање у 
вези са својим радним ангажовањем, поступком запошљавања, коришћењем услуга 
државних и других органа, носилаца јавних овлашћења или јавних служби, пословном 
сарадњом и правом власништва на привредном друштву“; док се послодавцем у смислу 
поменутог закона сматра „орган Републике Србије, територијалне аутономије или 
јединице локалне самоуправе, носилац јавних овлашћења или јавна служба, правно 
лице или предузетник који радно ангажује једно или више лица“. О појму узбуњивања 
и регулативи у Републици Србији види код: Љ. Ковачевић, Однос између система 
унутрашњег и спољашњег узбуњивања и особености заштите запосленог узбуњивача 
у оквиру њих, Радно и социјално право, 2/2015, стр. 39-62; П. Јовановић, Радно право, 
Правни факултет у Новом Саду, 2018, стр. 278-284.
48  Да и негативни коментари уживају заштиту у смислу слободе изражавања 
потврђује и Европски суд за људска права у предмету Lingens v. Austria (1986) где 
у параграфу 41 пресуде између осталог стоји да се слобода изражавања односи „не 
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слобода изражавања запосленог и слобода предузетништва послодавца. 
Питање је, који интерес (тј слобода) овде претеже. Није могуће дати 
једнозначан одговор, зато што би координате за решавање сукоба 
ових двеју слобода требало тражити у околностима сваког конкретног 
случаја. Ипак, у теорији фигурирају различити критеријуми којима би 
судови требало да се воде приликом доношења одлуке чији ће легитимни 
интерес превагнути у конкретном случају.49 Међу њима, као три кључна 
критеријума препознајемо: (1) истинитост негативних коментара или 
критика о послодавцу; (2) који запослени и у којем контексту даје 
негативне коментаре и објаве о послодавцу (нпр. већи степен заштите 
слободе изражавања видимо код коментара или објава које долазе од 
стране синдикалног представника, или у контексту синдикалних тема);50 
и (3) степен увредљивог садржаја у конкретном коментару или објави.

3.2. Поступак у случају отказа због активности 
запосленог на друштвеним мрежама
Након што смо утврдили у којим случајевима се активност 

запосленог на друштвеним мрежама може сматрати оправданим 
разлогом за отказ, скренули бисмо пажњу на једно спорно питање које се 
у вези са овим разлогом може јавити у поступку давања отказа. Отказна 
процедура уређена је такође Законом о раду према којем се отказни 
поступак може покренути у року од шест месеци од дана сазнања за 
чињенице које су основ за давање отказа,  односно у року од годину 
дана од дана наступања чињеница које су основ за давање отказа, што 
у овом случају значи од дана када је конкретни коментар учињен на 
друштвеној мрежи.51 Након тога, сама процедура отказа започиње 
писаним упозорењем које послодавац доставља запосленом, а у којем 
је дужан да наведе основ за давање отказа,  чињенице и доказе који 
указују на то да су се стекли услови за отказ и рок за давање одговора 
на упозорење који не може бити краћи од осам дана од дана достављања 
само на информације или идеје које се повољно примају или сматрају неувредљивим 
или су предмет равнодушности, него и оне које вређају, шокирају или узнемиравају. То 
су захтеви плурализма, толеранције и широкоумности без којих нема демократског 
друштва”.
49  V. Mantouvalou, ‘I Lost My Job over a Facebook Post: Was that Fair?’ Discipline and 
Dismissal for Social Media Activity, стр. 122; R. Del Punta, op. cit, стр. 94-95; P. Wragg, op. 
cit, стр. 15, 19; D. Alvarez Alonso, op. cit, стр. 305-306.
50  Јасно је да околност да је запослени синдикални представник или су коментари 
у синдикалном контексту не аболира запосленог у свакој ситуацији. С тим у вези и у 
помињаној пресуди Европског суда у предмету Palomo Sánchez аnd оthers V. Spain.
51 Члан 184 Закона.
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упозорења.52 Управо у вези са начином на који је послодавац сазнао за 
предметни отказни разлог, као и у вези са начином прикупљања доказа 
о постојању истог, отвара се питање заштите приватности запосленог – 
да ли су објаве и коментари запосленог на друштвеним мрежама ствар 
његове приватне сфере и као такви уживају заштиту у смислу права на 
приватност или то ипак није случај? У теорији присутни су аргументи 
како за ставове који се приклањају идеји да активност запосленог на 
друштвеним мрежама (под одређеним условима) ужива заштиту у 
смислу права на приватност,53 тако и за ставове који заступају идеју да 
то не може бити случај.54 Приклонили бисмо се потоњем ставу, пре свега 
из разлога што запослени не може утицати на далекосежност последица 
активности коју предузима на друштвеној мрежи у виду коментара или 
објава.55

Но, од свих случајева изложених у оквиру претходног наслова 
један видимо као посебно изазован у смислу евентуалне повреде права на 
приватност запосленог. Реч је о ситуацији када је послодавац активност 
запосленог на друштвеним мрежама у току трајања радног времена 
предвидео као повреду радне обавезе. У том случају, ако је сазнање за 
такву активност запосленог (или прикупљање доказа за њу) последица 
надзора послодавца над његовим радом, а у околностима конкретног 
случаја запослени је такву активност предузео разумно очекујући 
приватност уупотреби интернета и коришћењу друштвених мрежа код 
послодавца, сматрамо да се има тумачити да му је повређено право на 
приватност,56 те би отказ у овој ситуацији био незаконит.

52 Члан 180 Закона.
53 H. Nissenbaum, Respecting Context to Protect Privacy: Why Meaning Matters, Sci Eng 
Ethics, No. 1/2015.
54 Ј. Ј. Thomson, The Right to Privacy, Philosophy & Public Affairs, No. 4/1975.
55 Илустративан пример срећемо у пракси енглеског суда. Госпођа Гибинс, запослена 
у British Council-у, на једној слици младог Принца Џорџа, који је тада имао две године, 
оставила је негативан коментар у смислу привилегија које прате живот монарха. Иако 
је коментар  постављен на слику која је објављена у оквиру једне затворене странице 
на друштвеној мрежи Фејсбук, њен коментар је од стране других корисника Фејсбука 
који су пратиоци исте затворене странице подељен толико пута да не само да је постао 
„виралан“ него је завршио и на насловној страни једног од тамошњих најтиражнијих 
таблоида The Sun. О околностима конкретног случаја више у пресуди Ms A Gibbins v. 
British Council: 2200088/2017, 3 Nov. 2017 (Employment Tribunal).
56 Питање заштите приватности на радном месту такође је изузетно сложено и намеће 
низ различитих радноправних питања у условима савремених средстава комуникације. 
Због његове комплексности нећемо му поклањати посебну пажњу у овом чланку, већ 
ћемо упутити на наш чланак Д. Божичић, Границе послодавчевих надзорних овлашћења 
у односу на заштиту права на приватност запослених, Радно и социјално право, бр. 
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4. Закључне напомене

Сагледавајући све наведено, закључујемо да на првој линији одбране 
запосленог од отказа уговора о раду због активности на друштвеним 
мрежама стоје, најпре, његова слобода изражавања, која може довести 
у питање оправданост таквог отказа, али и право на приватност, које 
услед повреде у вези са сазнањем и доказивањем такве активности, мора 
резултирати незаконитим отказом. Дубље посматрајући све изложене 
случајеве када би се активност запосленог на друштвеним мрежама 
могла сматрати оправданим разлогом за отказ, да се закључити да је 
ту заправо реч о употреби слободе изражавања супротно сврси због 
које је установљена. Тако, злоупотреба слободе изражавања је та која 
доводи до штетних последица по послодавца, и само тада има исходовати 
оправданим разлогом за отказ.
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Employee’s Social Media Activity and (un)Fair Dismissal

Summary

The popularity of social media and a massive number of their users 
leads to new chapters in a story of traditional task for Labour law which 
is reflected in balancing opposite interests of employee and employer. Old 
conflict in this opposite interests now has a new dilemma – Can employee’s 
social media activity lead to fair dismissal? through the analysis of relevant 
legal sources in Repablic of Serbia we will endeavor to answer on previously 
pointed dilemma.
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ПРИВРЕМЕНИ РАД „ЛИЗИНГ 
РАДНЕ СНАГЕ“ У СРБИЈИ

Апстракт: Привремени рад посредством агенција за привремено 
запошљавање, у пракси означен често и као „лизинг радне снаге“, 
представља реалност у Србији и свету. Од стране Међународне 
организације рада уређен је Конвенцијом МОР-а бр. 181, а у 
Европској унији Директивом бр. 2008/104/EC. У Србији тренутно 
није правно уређен и одвија се у правном вакуму. У раду је указано 
на тренутно стање везано за привремени рад у Србији, као и на 
решења садржана у предлогу Закона о агенцијском запошљавању, 
којим би привремени рад посредством агенција за привремено 
запошљавање, требао да буде уређен уколико добије форму закон.

Кључне речи: привремено запошљавање у Србији, агенције за 
привремено запошљавање, „лизинг радне снаге“, Конвенција 
МОР-а бр. 181, Директива бр. 2008/104/EC, предлог Закона о 
агенцијском запошљавању.

1. Уводна разматрања

Циљ већине за запослених али и особа која траже запослење 
је заснивање сталног радног односа, или стандардно запослење. Оно 
омогућава сигуран месечни приход, могућност да се планира дугорочно 
остваривање одређених животних циљева и сигурно обезбеђење 
егзистенцијалних потреба запослених или лица која траже запослење 
и њихових породица.
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Флексибилизација радних односа и нестандардна запослења су 
реалност у нашем али и другим правним системима. Обухвата обављање 
послова за послодавца по основу уговора, којима се не заснива радни 
однос али и заснивање радног односа са непуним радним временом и 
рад на одређено време.

Један од облика флексибилног запошљавања који још није правно 
регулисан у Србији иако у пракси постоји јесте „лизинг“ радне снаге 
(привремено ангенцијско запошљавање).1 Под „лизингом“ радне снаге, 
подразумева се запошљавање радника ради уступања другом послодавцу. 
Послодавац (приватна агенција за запошљавање) запошљава радника 
искључиво ради његовог уступања другим послодавцима. Запошљавање 
преко „лизинга“ радне снаге отвара могућност да компанија, у зависности 
од потреба које нису сталне, усклађује број запослених са структуром, 
врстом и обимом послова.2 

Дакле, привремени рад у смислу овога чланка представља 
нестандардну, флексибилну форму обављања послова од стране радно 
ангажованих лица за фактичког послодавца, тј. послодавца корисника, 
посредством агенције за привремено запошљавање, које радно 
ангажованом лицу представља формалног послодавца. Између радника, 
приватне агенције за запошљавање и послодавца корисника успоставља 
се један троструки однос у коме се агенција за привремено запошљавање 
јавља као посредник између радника и послодавца корисника. Рад код 
послодавца корисника је привременог карактера и агенција за привремено 
запошљавање по престанку потребе код једног послодавца корисника, 
радника може уступити другом послодавцу кориснику.

Рад посредством приватних агенција за запошљавање, тј. 
уступање запослених, је тренд који бележи пораст на глобалном нивоу 
и представља једну од форми нестандардног запошљавања. Приметно је 
да доживљава експанзију у целом свету. Проценат радника ангажованих 
по основу уступања посредством приватних агенција за запошљавање, 
креће се на глобалном нивоу углавном од 1% до 5%, при чему је највећи 
у земљама англосаксонског правног система и државама Азије.3

У Србији привремени рад посредством агенција за привремено 
запошљавање још увек није правно уређен. До сада се одвијао у 

1  Р. Брковић, Б. Урдаревић, А. Антић, Практикум за радно и социјално право, Службени 
гласник, 2016, стр. 291.
2  С. Лакићевић, „Радна снага на лизинг-противуречности између законских решења и 
стварног стања“, Радно и социјално право, број 1/2014, стр. 228.
3  Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping 
prospects, International Labour Office – Geneva, 2016, p. 16.
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својеврсном правном вакуму. Међутим, доношење предлога Закона 
о агенцијском запошљавању нас наводи на закључак да ће убудуће 
привремени рад у Србији бити уређен тим прописом ако буде усвојен 
у Народној скупштини РС

2. Конвенција МОР-а бр. 181. о приватним 
агенцијама за запошљавање

Међународна организација рада је материју везану за 
функционисање приватних агенција за запошљавање, као и рад и положај 
лица који обављају послове посредством њих, уредила Конвенцијом бр. 
181. о приватним агенцијама за запошљавање.4 Конвенција је донета 1997. 
године. Исту је Република Србија ратификовала и у свој правни систем 
имплементирала Законом о потврђивању Конвенције Међународне 
организације рада број 181 о приватним агенцијама за запошљавање.5

Дефинисање појма приватне агенције за запошљавање извршено 
је у члану 1. Конвенције. Приватна агенција за запошљавање означава 
свако физичко или правно лице, независно од јавних органа, које 
пружа једну или више од следећих услуга на тржишту рада: услуге 
обезбеђивања међусобно одговарајућих понуда радних места и захтева 
за запошљавање, при чему приватна агенција за запошљавање не постаје 
страна у радном односу који из тога може да проистекне; услуге које се 
састоје из запошљавања радника с циљем да се стављају на располагање 
трећој страни, која може бити физичко или правно лице (у даљем тексту: 
корисничко предузеће), које им додељује задатке и врши надзор над 
извршењем тих задатака; остале услуге у вези са тражењем посла, које 
је утврдио надлежни орган након одржаних договора (консултација) 
са репрезентативним организацијама послодаваца и радника, као што 
су пружање информација, чија намера није да се пронађу међусобно 
одговарајуће понуде радних места и захтева за запошљавање. Под 
радницима сматрају се лица, која траже запослење.

Појам приватних агенција за запошљавање у Конвенцији је шире 
постављен и обухвата агенције, које се баве уступањем запослених али и 
посредовањем у запошљавању, односно пружањем других услуга везаних 
за олакшано запошљавање радника, попут на пример професионалне 
4 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_
INSTRUMENT_ID:312326, приступљено 15.08.2019. године.
5  Закон о потврђивању Конвенције Међународне организације рада број 181 о приват-
ним агенцијама за запошљавање, „Службени гласник РС – Међународни уговори“, број 
2/2013. 
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оријентације. Једном конвенцијом је обухваћена целокупна материја 
везана за рад приватних агенција које се баве пословима који су везани 
за запошљавање иако на један изузетно апстрактан начин без превише 
конкретних одредби.

Приватне агенције за запошљавање радницима не наплаћују, 
директно или индиректно, у целини или неком делу, било какве трошкове 
или накнаде. Међутим, у интересу заинтересованих радника, и након 
одржаних договора (консултација) са репрезентативним организацијама 
послодаваца и радника, надлежни орган може да одобри изузетке у 
погледу могућности наплате трошкова или накнада у вези са одређеним 
категоријама радника, као и одређених врста услуга које пружају 
приватне агенције за запошљавање.6

Економска логика али и претходно наведена одредба доводе нас 
до закључка да приватне агенције за запошљавање профит на тржишту 
остварују наплаћујући услуге послодавцима којима уступају запослене, 
односно проналазе одговарајуће кандидате за обављање посла. Забраном 
плаћања накнаде приватним агенцијама за запошљавање, радницима 
која су фактички и економски слабија страна у радноправном односу 
који настаје између њих послодаваца и приватних агенција, обезбеђује 
се одређени степен заштите.

Чланом 11. Конвенције нормирано је да свака чланица МОР-а, у 
складу са домаћим прописима и праксом, предузима неопходне мере да 
обезбеди одговарајућу заштиту за раднике које запошљавају приватне 
агенције за запошљавање, ради њиховог уступања у вези са: слободом 
удруживања; колективним преговарањем; минималном зарадом; радним 
временом и другим условима рада; законским давањима за социјалну 
заштиту; приступом оспособљавању; безбедношћу и здрављу на раду; 
надокнадом у случају повреда на раду и професионалних болести; 
надокнадом у случају стечаја и заштите потраживања радника и 
материнском заштитом и давањима и родитељском заштитом и 
давањима. Такође, чланом 12. предвиђено је да чланица МОР-а одре-
ђује и додељује, у складу са домаћим прописом и праксом, обавезе 
приватних агенција за запошљавање које пружају услуге уступања 
запослених предузећима корисницима и корисничког предузећа у вези 
са: колективним преговарањем; минималном зарадом; радним временом 
и другим условима рада; законским давањима за социјалну заштиту; 

6  Закон о потврђивању Конвенције Међународне организације рада број 181 о приват-
ним агенцијама за запошљавање, „Службени гласник РС – Међународни уговори“, број 
2/2013, члан 7.
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приступом оспособљавању; заштитом у области безбедности и здравља 
на раду; надокнадом у случају повреда на раду и професионалних 
болести; надокнадом у случају стечаја и заштите потраживања радника 
и материнском заштитом и давањима и родитељском заштитом и 
давањима.

Запосленима који се запошљавају посредством приватних агенција 
за запошљавање Конвенцијом је омогућено стицање истог или барем 
приближног положаја у односу на запослене, који су радно ангажовани 
непосредно од стране послодавца. Међутим, конкретна заштита зависи 
од сваке државе чланице МОР-а, која је ратификовала Конвенцију. 
Конвенцијом је створен најопштији ниво заштите за раднике, који 
користе услуге приватних агенција за запошљавање, али без обзира 
на то ипак је Конвенција бр. 181. представљала први свеобухватни 
нормативни акт, којим је на глобалном нивоу уређен рад приватних 
агенција за запошљавање.

3. Рад посредством привремених агенција за 
запошљавање у земљама Европске уније

У земљама Европске уније привремено запошљавање је начелно 
уређено Директивом бр. 2008/104/EC, о раду преко агенција за привремено 
запошљавање коју су донели Европски парламент и Савет Европске 
Уније.7 Директива је донета 11. новембра 2008. године. Објављена је у 
Службеном гласнику Европске уније бр. L 327/9. Циљ њенога доношења 
је уређење пословања агенција за привремено запошљавање и рада који 
се одвија њиховим посредством. Пре њеног доношења, привремени рад 
у земљама Европске уније није био уређен на јединствен начин.

Чланом 1. Директиве бр. 2008/104/EC, предвиђено је да се она 
примењује на раднике, који имају уговором о запошљавању или се налазе 
у радном односу с агенцијом за привремено запошљавање и који су 
уступљени предузећима корисницима за рад на одређено време под 
њиховим надзором и руководством. Такође, она се примењује на јавна 
и приватна предузећа која су агенције за привремено запошљавање или 
предузећа корисници, а која обављају привредне делатности, без обзира 
на то послују ли с циљем остварења профита или не. Државе чланице 
Европске уније могу након саветовања са социјалним партнерима 
предвидети да се Директива не примењује на уговоре о запошљавању 

7 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/HR/TXT/?uri=CELEX%3A32008L0104, 
приступљено 28.08.2019. године.
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или радним односима склопљене у оквиру посебног државног или од 
стране државе субвенционисаног програма струковног усавршавања, 
интеграције или преквалификације.

У смислу Директиве под појмом „радник“ подразумева се свака 
особа која је у дотичној држави чланици заштићена као радник на 
темељу националног права о запошљавању. „Агенција за привремено 
запошљавање“ представља свако физичко или правно лице које у складу 
с националним правом склапа уговор о запошљавању или радном односу 
с радницима запосленим код агенције за привремено запошљавање 
како би их уступила предузећу кориснику за рад на одређено време под 
његовим надзором и руководством. Под појмом „радник запослен код 
агенције за привремено запошљавање” подразумева се радник који има 
уговор о запошљавању или радном односу с агенцијом за привремено 
запошљавање с циљем да буде уступљен предузећу кориснику за рад 
на одређено време под његовим надзором и руководством. „Предузеће 
корисник“ је свако физичко или правно лице за које и под чијим 
надзором и руководством радник запослен код агенције за привремено 
запошљавање привремено ради. „Уступање” представља раздобље током 
којега је радник запослен код агенције за привремено запошљавање 
уступљен предузећу кориснику за рад на одређено време под његовим 
надзором и руководством. Под „основним условима рада и запошљавања” 
подразумевају се услови рада и запошљавања утврђени законодавством, 
уредбама, административним одредбама, колективним уговорима и/или 
другим општим актима важећим у предузећу кориснику који се односе 
на трајање радног времена, прековремени рад, паузе, одморе, ноћни рад, 
одсуства и државне празнике и зараду.8

Једно од основних начела на којима почива Директива огледа се 
у начелу једнаког поступања. Основни услови  рада и запошљавања 
за раднике запослене код агенција за привремено запошљавање су за 
време трајања њиховог уступања предузећу кориснику најмање једнаки 
условима који би на те раднике били примењиван да их је на исто радно 
место непосредно запослило предузеће корисник. У погледу зараде, 
државе чланице могу након саветовања са социјалним партнерима 
предвидети изузетак од претходно наведеног начела када радници 
запослени код агенције за привремено запошљавање који са њом имају 
уговор о запошљавању на неодређено време настављају примати зараду 
у периоду између два уступања.9

8  Члан 3. Директиве бр. 2008/104/EC, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/HR/
TXT/?uri=CELEX%3A32008L0104, приступљено 28.08.2019. године.
9  Члан 5. Директиве бр. 2008/104/EC, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/HR/
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Радници запослени код агенција за привремено запошљавање 
морају бити обавештени о свим упражњеним радним местима у 
предузећу кориснику чиме им се даје иста прилика као и осталим 
радницима да нађу запослење на неодређено време. Та се обавештења 
могу пружити у облику општег огласа постављеног на одговарајућем 
месту у подузећу за које и под чијим надзором радници запослени код 
агенције за привремено запошљавање раде. Агенције за привремено 
запошљавање не смеју радницима обрачунавати накнаду у замену за то 
што су им пронашле запослење код предузећа корисника ни за склапање 
уговора о запошљавању или радном односу с предузећем корисником 
након завршеног посла за који је уступљен том предузећу. Радници 
запослени код агенције за привремено запошљавање имају приступ 
предностима или колективним погодностима у предузећу кориснику, 
посебно за исхрану, старање о деци и услуге превоза, уз исте услове као 
и радници које то предузеће непосредно запошљава, осим ако је разлика 
у третману оправдана објективним разлозима. Радници запослени код 
агенције за привремено запошљавање узимају се у обзир, уз услове које 
државе чланице утврде, приликом рачунања горње границе предвиђене 
правом Европске уније и националним правом и колективним уговорима, 
изнад које у агенцији за привремено запошљавање треба оснивати тела 
која представљају раднике.10

Као што смо већ напоменули на почетку овог дела рада Директива 
бр. 2008/104/EC, представља основ за начелно уређење рада посредством 
агенција за привремено запошљавање у држава чланицама Европске 
уније. Из одредби Директиве произилази намера доносилаца да својом 
нормативном делатношћу пруже основну заштиту радницима који 
су ангажовани посредством агенција за привремено запошљавање 
„радницима на лизинг“, а да при том не ограничавају привредни 
развој коме њихов рад доприноси. Они као слабија страна у односу, 
у њиховом случају фактички два послодавца агенцију за привремено 
запошљавање и предузеће корисника, ту заштиту и требају, имајући у 
виду да су у знатно лошијем економском и правном положају у односу 
на остале запослене. Оне су својим националним законодавствима 
додатно разрадили и прецизирали привремени рад, при чему наравно 
одредбе њихових националних прописа нису смеле бити у супротности 
са Директивом.

TXT/?uri=CELEX%3A32008L0104, приступљено 28.08.2019. године.
10  Члан 5. Директиве бр. 2008/104/EC, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/HR/
TXT/?uri=CELEX%3A32008L0104, приступљено 28.08.2019. године.
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„Привремено агенцијско запошљавање, углавном, регулише се 
одредбама закона о раду, ређе законима о запошљавању и, доста ретко, 
посебним законима.“11 Упркос евидентним разликама, које су оправдане 
различитим економским, политичким и историјским разликама, ипак 
постоје одређене сличности при уређењу рада посредством агенција за 
привремено запошљавање у државама чланицама Европске уније. Иако је 
правно уређење агенцијског рада у државама чланицама ЕУ-а обележено 
бројним разликама, земље се могу поделити у четири групе, према 
критеријуму врсте тржишта рада: утемељено на социјалном дијалогу 
(нпр. Немачка, Данска); утемељено на законодавству (Белгија, Италија); 
утемељено на тржишним законитостима (Уједињено краљевство) и 
тржишта у настајању (Пољска).12

У Италији, Француској и Словенији забрањено је ангажовање 
радника посредством агенција за привремено запошљавање ради 
замене запослених код предузећа корисника који се налазе у штрајку, 
као и ради замене запослених који су отпуштени као „технолошки 
вишак“. У Италији је број радника ангажованих посредством агенција 
за привремено запошљавање, код предузећа корисника у одну на број 
запослених које оно непосредно радно ангажује, ограничен на 20%, а 
у Словенији на 25%. У Француској је ограничено ангажовање радника 
код предузећа корисника на 18 месеци. Такође, у Италији је рад на 
неодређено време посредством агенције за привремено запошљавање 
ограничен искључиво на одређене професије, а у Француској агенција на 
неодређено време може запослити само своје административно особље. 
Основи за упућивање радника код предузећа корисника у све претходно 
наведене три државе, углавном се своде на привремену потребу за 
њиховим радом, насталом због одсуства запосленог и привременог 
повећања обима посла.13

У Хрватској је привремени рад посредством агенција за 
привремено запошљавање уређен члановима 44-52. Закона о раду14. 
За разлику од неких других правних система у њој не постоји посебан 

11  Р. Брковић, Приватне агенције за запошљавање - (међународни, комунитарни и 
национални правни оквири), ТЕМЕ, Vol. XXXIX, No 4, 2015, стр. 1391.
12  European Parliament, The Role and Activities of Employment Agencies, IZA Research 
Report, No. 57, 2013, p. 99.
13  Н. Баковник, Г. Лукич, Студија случаја Француске, Италије и Словеније, 
Компаративна анализа примене Директиве бр. 2008/104/EC са препорукама за политику 
Србије, у: Агенције за привремено запошљавање – Како се то ради у Европској унији, 
а како смо до сада радили у Србији, ур: Срећко Михаиловић, Београд, 2017, стр. 11-12.
14  Zakon o radu, „Narodne novine“, br. 93/14 i 127/17.
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пропис који уређује материју привременог рада. У Хрватској се не може 
уступити радник предузећу корисника ради замене радника који се 
налазе у штрајку, уступања другој агенцији за привремено запошљавање, 
попуњавања радних места запослених који су отпуштени као технолошки 
вишак и уколико не испуњава услове за обављања послова са повећаним 
ризиком. Са агенцијом радник може закључити уговор на неодређено 
или одређено време. Уступљени радник предузећу кориснику може 
бити уступљен на највише три године. Уступљеним радницима се 
гарантује исти третман као запосленима који су непосредно запослени 
код предузећа корисника.

Мање од 1% лица која су радно ангажована чине лица на 
привременом раду. То је мање од европског просека и овај институт, иако 
у развоју, и даље не заузима у Хрватској значајан део тржишта рада.15

У државама Европске Уније проценат ангажовања радника 
посредством приватних агенција за запошљавање креће се у оквиру 
од 1% до 3%. Приметно је да се ради о лицима, која су раније била 
незапослена, на пример у Немачкој је 40% радника који су на тај начин 
ангажовани били незапослени. Уједно, велики број радника чине и 
мигранти. Углавном се ради о ниско квалификованим и слабо плаћеним 
пословима. Уједно, мање од половине радника, који су код предузећа 
корисника били ангажовани посредством агенције за привремено 
запошљавање, по окончању те врсте радног ангажовања, са њим 
непосредно заснују радни однос.16

Такође, приметно је константно повећање, броја агенција за 
привремено запошљавање, радника које оне уступају али и корисника 
њихових услуга. Као пример бисмо могли узети Уједињено краљевство 
Велике Британије и Северне Ирске у којој се број лица која раде 
посредством агенција за привремено запошљавање у периоду од 1980. 
година до 2007. године, повећао за 500%. Међутим, тај тренд је приметан 
и у осталим државама Европске уније али и у Сједињеним америчким 
државама.17

Приметно је да је Директива бр. 2008/104/EC у својим основним 
решењима заснована на Конвенцији МОР-а број 181. о приватним 

15  S. Laleta, A. Križanović, Rad putem agencija za privremeno zapošljavanje u 
Hrvatskoj europskom i uporednom pravu, Zbornik Pravnog fakulteta Sveučilišta u 
Rijeci, v. 36, br. 1, 2015, str. 311.
16  S. Housman, Temporary agency work, IZA World of Labor, 2014: 27, p. 3-5. 
17  C. Forde and, G. Slater, Temporary agency work: evolution, regulation and implications 
for performance, Journal of Organizational Effectiveness: People and Performance, 2016, 
Vol. 3. p. 318 – 319.
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агенцијама за запошљавање. То је и разумљиво имајући у виду да ју је 
велики број држава Европске уније ратификовао и самим тим се обавезао 
на њену примену у својим националним законодавствима. 

4. Тренутно уређење привременог рада у Србији

У Србији привремени рад посредством приватних агенција за 
запошљавање није правно уређен. Уступање запослених у пракси се 
увелико одвија већ известан број година али не у оквиру правних норми 
које су непосредно посвећене уступању запослених и раду агенција за 
привремено запошљавање. 

Рад приватних агенција за посредовање у запошљавању је 
међутим уређен одредбама Закона о запошљавању и осигурању за случај 
незапослености18. Одредбама чланова 20 – 27. прописана је обавеза 
регистрације агенција и обављање послова тек након добијања дозволе 
од надлежног министарства.

Нема посебних података поводом тога, који проценат радно 
активног становништва се налази на привременом раду посредством 
приватних агенција за запошљавање. Међутим, сваке године расте 
број лица које су радно ангажована посредством нестандардних форма 
запослења, тј. која се не налазе у радном односу на неодређено време. 
По основу уговора којима се не заснива радни однос, уговора о раду на 
одређено време и уговора о раду са непуним радним временом у односу 
на укупан број запослених 2016. године радило је 23,6% запослених, што 
је више од европског просека, који износи 14,2% и представља повећање 
у односу на 2015. годину када је радило 21,7% и 2014. годину када је 
радило 19,8% запослених.19

Први општи правни акт којим је препознато уступање запослених 
у пракси је Уредба о класификацији делатности20. У Уредби под шифром 
делатности 78.2021 предвиђена је делатност агенција за привремено 
запошљавање. Уједно слична претходној делатности под шифром 
18  Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености, „Сл. гласник РС“, бр. 
36/2009, 88/2010, 38/2015, 113/2017 и 113/2017 - др. Закон.
19  М. Јандрић, Д. Молнар, Квалитет запослености и тржиште рада у Србији - 
Колико је Србија далеко од ЕУ?, Friedrich Edbert Stiftung, Београд, 2017, стр. 10-12.
20  Уредба о класификацији делатности, „Сл. гласник РС“, бр. 54/10.
21  Обухвата обезбеђивање радника клијентима за одређени период, као допуну или 
привремену замену радне снаге клијента, где су запослени појединци стално запослени 
у јединицама за привремено пружање услуга. Јединице које се сврставају у ову групу 
не врше директан надзор над својим запосленима који раде на радним местима на које 
их распоређује клијент-послодавац.
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78.3022 је и делатност осталог уступања људских ресурса. У описима 
претходно наведених шифара делатности, привредни субјект који се 
бави њима означен је појмом јединица за пружање услуга привременог 
запошљавања. Међутим, из описа јасно произилази да се суштински 
ради о агенцијама за привремено запошљавање.

Привредна друштва у Србији сходно члану 4. Закона о привредним 
друштвима23, обављају претежну делатност али поред ње могу обављати 
и друге делатности уколико њихово обављање није забрањено законом. 
Сходно претходно реченом, мишљења смо да се раније и тренутно 
уступањем запослених ради привременог рада код дугог послодавца 
могу бавити сви привредни субјекти, уколико су регистровали уступање 
као једну од својих делатности, сходно Уредби о класификацији 
делатности. Дакле, до доношења закона којим ће бити уређено уступање 
запослених и привремени рад, који тим поводом настаје, мишљења смо 
да се уступањем запослених не морају искључиво бавити привредна 
друштва, тј. агенције, којима је то регистровано као претежна делатност 
већ и сва друга привредна друштва.

Иако још увек нема посебних одредби, које се односи на рад 
приватних агенција за запошљавање, Србија је ратификовала Конвенцију 
МОР-а бр. 181, те сходно томе она представља основ, иако изузетно 
уопштени, за њих рад до доношења посебног закона, којим ће се 
регулисати њихов рад. „Дакле, када су унутрашњи прописи Србије у 
питању, лизинг радника није ни дозвољен ни забрањен.“24

Привремени рад код послодавца корисника, посредством агенције 
за привремено запошљавање у Србији, тренутно се може обављати 
посредством уговора предвиђеним Законом о раду25, којима се запослени 
22  Обухвата обезбеђивање људских ресурса за потребе клијената. Јединице које се 
сврставају у ову групу представљају послодавце запослених и у вези су са исплатом 
зарада, опорезивањем, осталим фискалним питањима и питањима у вези са људским 
ресурсима, али нису одговорне за управљање и надзор над запосленима. Обезбеђивање 
људских ресурса обично се обавља на дугорочној основи. Овде сврстане јединице 
обављају велики број задатака који се односе на управљање људским ресурсима.
Не обухвата: обезбеђивање радне снаге заједно с надзором или вођењем послова, 
обезбеђивање људских ресурса за привремену замену или као додатни ресурс за 
потребе клијената, дел. 78.20
23  Закон о привредним друштвима, „Сл. гласник РС“, бр. 36/2011, 99/2011, 83/2014 - 
др. закон, 5/2015, 44/2018 и 95/2018.
24  Радници на лизинг – Водич о правима радника привремено ангажованих преко 
агенција за запошљавање, SHARE фондација и Међународни центар Olof Palme, 
Београд, 2016, стр. 22.
25  Закон о раду, „Сл. гласник РС“, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 
13/2017 - одлука УС, 113/2017 и 95/2018 - аутентично тумачење.
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радно ангажује код послодавца. Према мишљењу аутора уступање је 
могуће предузимати, како уговором о раду, тако и уговорима, којима 
се не заснива радни однос, тј. уговором о привременим и повременим 
пословима, уговором о делу и уговором о допунском раду. Према 
сазнањима аутора уступање запослених се у пракси и врши, како по 
основу уговора о раду, тако и на основу уговора којима се не заснива 
радни однос. Након закључивања конкретног уговора, радник се може 
уступити на привремени рад послодавцу кориснику, закључивањем 
анекса уговора, у коме се наводи да је место рада простор послодавца 
корисника, да ће послодавац корисник вршити надзор над његовим 
радом и бринути о његовој безбедности и здрављу на раду26, повреде 
радне обавезе и радне дисциплине, које запослени на привременом 
раду може учинити код послодавца корисника, период током кога ће 
запослени бити ангажован код послодавца корисника и други елементи 
који су од значаја за рад уступљеног запосленог. 

Правни основ за уступање запосленог између послодавца корисника 
и агенције за привремено запошљавање представља уговор о њиховој 
пословној сарадњи. Њиме се прецизирају обавезе уговорних страна, 
накнада агенције, категорија запослених која је неопходна послодавцу 
кориснику, рокови извршења обавеза сваке уговорне стране и остали 
елементи од значаја за извршење посла уступања запослених.

Анекс уговора о раду у случају уступања запосленог који је са 
агенцијом за привремено запошљавање засновао радни однос може се 
закључити на основу члана 171. Закона о раду, а уколико се запослени 
код агенције налази у раду по основу уговора којима се не заснива радни 
однос, закључењем анекса на начин предвиђен самим уговором, имајући 
у виду слободу уговарања која карактерише уговоре о раду којима се 
не заснива радни однос. Од уступања запослених треба разликовати 
упућивање на рад код другог послодавца, предвиђено чланом 174. 
Закона о раду, с обзиром на то да је запосленом у том случају послодавац 
субјект код кога је упућен и да му мирује радни однос код претходног 

26  Обавеза обезбеђивања безбедности и здравља на раду за запослене који се налазе на 
привременом раду, за послодавца корисника произилази и из одредба члана 21. Закона о 
безбедности и здрављу на раду, „Сл. гласник РС“, бр. 101/2005, 91/2015 и 113/2017 - др. 
закон и Правилника о садржају и начину издавања обрасца извештаја о повреди на раду 
и професионалном обољењу, „Сл. гласник РС“, бр. 72/2006, 84/2006 - испр., 4/2016, 
106/2018 и 14/2019, с обзиром да послодавац корисник попуњава повредну листу 
у случају настанка повреде на раду или професионалног обољења код уступљеног 
запосленог.
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послодавца, а што није случај код уступања запослених код послодавца 
корисника од стране агенције за привремено запошљавање.

По престанку радног ангажовања код једног послодавца корисника, 
запослени се враћа код агенције за привремено запошљавање. Након 
тог може бити уступљен другом послодавцу или му уговор може 
бити отказан, истеком рока на који је заснован када се ради о радном 
односу на одређено време закљученом на временски рок током кога је 
запослени уступљен послодавцу кориснику или због проглашења за 
„технолошки“ вишак, односно отказивањем уговор којим се не заснива 
радни однос на начин предвиђен тим уговором имајући у виду њихов 
облигационоправни карактер.

На крају бисмо напоменули да ангажовање уступљених запослених 
од стране послодавца који представља јавноправно тело, тј. који 
представља део јавног сектора, тренутно формално правно посматрано 
није у супротности са забраном запошљавања, која је прописана чланом 
27е Законом о буџетском систему27, Законом о начину одређивања 
максималног броја запослених28 и Уредбом о поступку за прибављање 
сагласности за ново запошљавање и додатно радно ангажовање код 
корисника јавних средстава29. Разлог је тај, што уступљеном запосленом 
послодавац није послодавац корисник из јавног сектора, већ агенција, те 
сходно томе послодавац корисник и не врши ново запошљавање.

5. Предлог Закона о агенцијском запошљавању

Другог августа 2019. године у скупштинску процедуру стигао је 
Предлог Закона о агенцијском запошљавању30. Предлагач овога Закона 
је Влада Републике Србије. Овом предлогу претходио је нацрт Закона 

27  Закон о буџетском систему, „Сл. гласник РС“, бр. 54/2009, 73/2010, 101/2010, 
101/2011, 93/2012, 62/2013, 63/2013 - испр., 108/2013, 142/2014, 68/2015 - др. закон, 
103/2015, 99/2016, 113/2017, 95/2018 и 31/2019.
28  Закон о начину одређивања максималног броја запослених, „Сл. гласник РС“, бр. 
68/2015, 81/2016 - одлука УС и 95/2018.
29  Уредба о поступку за прибављање сагласности за ново запошљавање и додатно 
радно ангажовање код корисника јавних средстава, „Сл. гласник РС“, бр. 113/2013, 
21/2014, 66/2014, 118/2014, 22/2015 и 59/2015
30 http://www.parlament.gov.rs/%D0%B0%D0%BA%D1%82%D0%B8/%D0%B7%D0
%B0%D0%BA%D0%BE%D0%BD%D0%B8-%D1%83-%D0%BF%D1%80%D0%BE%
D1%86%D0%B5%D0%B4%D1%83%D1%80%D0%B8/%D0%B7%D0%B0%D0%BA-
%D0%BE%D0%BD%D0%B8-%D1%83-%D0%BF%D1%80%D0%BE%D1%86%D0%B5
%D0%B4%D1%83%D1%80%D0%B8.46.html, приступљено 01.09.2019. године
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о агенцијском запошљавању31, који је израдило Министарство рада, 
запошљавања, борачке и социјалне политике и поводом кога је одржана 
јавна расправа у више градова у Србији. С обзиром на ограничење у 
обиму рада нећемо анализирати разлике између нацрта и предлога, иако 
су већ током јавне расправе били изношени предлози, често дијаметрално 
супротни, од стране синдиката, послодаваца и агенција за привремено 
запошљавање, већ ћемо се у наредном делу рада посветити анализи 
најзначајнијих одредби Предлога Закона о агенцијском запошљавању.

У члану 2. Предлога Закона о агенцијском запошљавању извршено 
је појмовно одређење агенције за привремено запошљавање,  уступљеног 
запосленог, послодавца корисника, упоредног запосленог, уступања и 
основних услова уступања.32

31 https://www.minrzs.gov.rs/sr/dokumenti/ostalo/javna-rasprava-o-nacrtu-zakona-o-
agencijskom-zaposljavanju, приступљено 01.09.2019. године.
32  Агенција за привремено запошљавање је  привредно друштво или предузетник 
регистрован код надлежног органа на територији Републике Србије, који заснива радни 
однос са запосленим  ради његовог привременог уступања послодавцу кориснику 
на територији Републике Србије ради обављања послова под његовим надзором 
и руковођењем. Уступљени запослени је физичко лице које је у радном односу у 
Агенцији у складу са Законом о агенцијском запошљавању и Законом о раду, а које 
се уступа послодавцу кориснику ради привременог обављања послова под његовим 
надзором и руковођењем, у складу са овим законом. Послодавац корисник је правно 
лице, предузетник, односно представништво или огранак страног правног лица које 
је регистровано у складу са законом на територији Републике Србије, државни орган, 
орган аутономне покрајине и јединице локалне самоуправе, ако Законом о агенцијском 
запошљавању није друкчије одређено, код кога, под његовим надзором и руковођењем, 
уступљени запослени привремено обавља послове.  
Упоредни запослени је запослени који је у радном односу код послодавца корисника 
који обавља или би обављао  исте послове с обзиром на захтевани степен и врсту 
стручне спреме, односно ниво квалификација и посебна знања и способности, односно 
компетенције, сложеност, одговорност, радно искуство и друге посебне услове за 
рад. Ако код послодавца корисника нема упоредног запосленог на истим пословима, 
уступљеном запосленом не може се одредити нижа основна зарада од основне зараде 
запосленог код послодавца корисника у истом степену стручне спреме односно нивоу 
квалификације.  Уступање је период у коме запослени привремено обавља послове код 
послодавца корисника под његовим надзором и руковођењем. 
Основни услови запошљавања и рада су услови утврђени Законом о раду, колективним 
уговором, односно правилником о раду који се примењују код послодавца корисника, 
односно уговором о раду упоредног запосленог, а који се односе на трајање радног 
времена, прековремени рад, ноћни рад, одмор у току дневног рада, дневни и недељни 
одмор,  годишњи одмор и друга одсуства, државне и друге празнике, зараду за обављени 
рад и време проведено на раду, накнаде зараде и накнаде трошкова за долазак и одлазак 
са рада, за исхрану у току рада, за регрес за коришћење годишњег одмора, за време 
проведено на службеном путу у земљи и иностранству, за смештај и исхрану за рад и 
боравак на терену и за погребне услуге. Такође, у основне услове запошљавања спадају 
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У погледу појмовног одређења приметно је да између предлога 
Закона о агенцијском запошљавању и Конвенције МОР-а бр. 181. и 
Директиве бр. 2008/104/EC, не постоји суштинска разлика. На почетку 
се да приметити да ће се уступање запослених у Србији након усвајања 
овога закона вршити само на основу уговора о раду на одређено 
и неодређено време, а не и по основу уговора о радном ангажовању 
запослених, којима се не заснива радни однос. Уједно, приметно је и 
постојање начела једнаког третмана са запосленима, који су у радном 
односу код послодавца корисника, на основу уговора о раду, који су 
закључили непосредно са њим.

Агенције за привремено запошљавање ће моћи да обављају своју 
делатности, у складу са члановима 3-8. предлога Закона, тек након што 
добију дозволу од стране надлежног Министарства за рад, запошљавање, 
борачка и социјална питања. Услов за издавање дозволе су постојање 
просторно – техничких и кадровских капацитета. Дозвола ће се издавати 
на период од 5 година.

Уступање запослених ће се на основу Предлога закона предузимати 
на основу уговора о раду, закљученог на одређено или неодређено време 
између агенције за привремено запошљавање и запосленог. Запослени се 
може уступити и послодавцу кориснику, који своју делатност обављања 
на територији Европске уније. Регулисање међусобних права и обавеза 
између агенције за привремено запошљавање и послодавца корисника, 
уредиће се њиховим уговором. Елементи уговора уређени су члановима 
9-13. предлога Закона.

Забрана уступања запослених и њено ограничење дефинисани 
су чланови 13-14. предлога Закона.33 Забрана је идентична онима, које 
и услови утврђени  у складу са Законом о безбедности и здрављу на раду.
33  Уговор о уступању запослених не може да се закључи: за замену запосленог код 
послодавца корисника код ког је организован штрајк, осим  ако запослени који је код 
послодавца корисника одређен да ради за време штрајка ради обезбеђивања минимума 
процеса рада одбије да ради;  за обављање послова на којима је послодавац корисник 
утврдио вишак запослених у складу са општим прописима о раду у року утврђеном у 
складу са законом којим се уређује рад; ради уступања запосленог другој Агенцији; на 
пословима на којима је код послодавца корисника уведено скраћено радно време у складу 
са прописима о раду и прописима о безбедности и здрављу на раду или бенефицирани 
радни стаж у складу са прописима о пензијском и инвалидском осигурању;  на радним 
местима државних службеника Републике Србије и службеника у јединицама локалне 
самоуправе и аутономне покрајине и у случајевима када је законом за послодавца 
корисника прописана обавеза спровођења јавног конкурса за заснивање радног односа 
на одређено време. Законом или колективним уговором може да се забрани, односно 
ограничи коришћење рада преко Агенција из оправданих разлога који се заснивају 
на општем интересу, а посебно у циљу заштите упућених запослених, безбедности и 
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постоје у правним системима где је привремено агенцијско запошљавање 
већ правно уређено. Као похвалне забране навели бисмо забрану 
уступања запослених ради обављања послова државних и локалних 
службеника и уколико је послодавцу кориснику прописана обавеза 
расписивања конкурса за пријем у радни однос на одређено време34.

Укупан број уступљених запослених у радном односу на одређено 
време код послодавца корисника не може да буде већи од 10% од 
укупног броја запослених код послодавца корисника на дан закључења 
уговора о уступању запослених, односно на дан измене тог уговора 
којима се мења број уступљених запослених. Послодавац корисник 
који има мање од 50 запослених на дан закључења уговора о уступању 
запослених, може да ангажује: једног уступљеног запосленог ако има од 
два до девет запослених; два уступљена запослена ако има од 10 до 19 
запослених; три уступљена запослена ако има од 20 до 29 запослених; 
четири уступљена запослена ако има од 30 до 39 запослених и пет 
уступљених запослених ако има од 40 до 49 запослених. У ограничење 
се не рачунају се уступљени запослени код послодавца корисника који 
имају са Агенцијом за привремено запошљавање закључен уговор о 
раду на неодређено време, без обзира на који период су уступљени 
послодавцу кориснику.

Мишљења смо да је нерачунавање запослених на неодређено 
време у односу на укапан број запослених, који могу бити ангажовани 
преко агенције за привремено запошљавање, највећи недостатак овог 
предлога Закона и да омогућава додатно погоршање положаја запослених 
убудуће. Уједно, сматрамо да је само запошљавање на неодређено време 
ради уступања, супротно сврси постојања привременог рада јер, постоји 
опасност да уступање за конкретног запосленог постане трајан начин 
његовог радног ангажовања, а не привремен.

Уступљени запослени који је у радном односу у Агенцији на 
одређено време због повећаног обима посла код послодавца корисника 
који је корисник јавних средстава у смислу Закона о буџетском систему, 
рачунају се у ограничење броја запослених на одређено време због 
повећаног обима посла и ангажованих по било ком основу код корисника 
јавних средстава, у складу са Законом о буџетском систему. Сматрамо 

здравља на раду, спречавања поремећаја на тржишту рада и спречавања злоупотреба.
34  а што је ситуација у бројним јавним службама на пример у предшкослом образовању 
и васпитању, основном и средњем образовању на основу Закона о основама система 
образовања и васпитања „Сл. гласник РС“, бр. 88/2017, 27/2018 - др. закони и 10/2019 
и високом образовању на основу Закона о високом образовању „Сл. гласник РС“, бр. 
88/2017, 27/2018 - др. закон и 73/2018.
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ово решење корисним, јер омогућава да се у будућности институт 
привременог запошљавања више не злоупотребљава ради заобилажање 
прописа о забрани запошљавања.

Трајање уступања запосленог сходно члану 16. предлога Закона на 
одређено време, ограничено на временским период одређен одредбама 
Закона о раду35, које регулишу радни однос на одређено време. Уколико 
рад на одређено време код послодавца корисника буде обављан супротно 
одредба Закона о раду или уступљени запослени настави да ради код 
послодавца корисника најмање пет радних дана након истека времена 
за које је уступљен, сматра се да је засновао радни однос на неодређено 
време код послодавца корисника.

Једнаки третман са упоредним запосленим код послодавца 
корисника загарантован је члан 18. предлога Закона. Мишљења смо да 
би начело једнаког третмана требало употпунити алтернативно једнаким 
третманом предвиђеним на нивоу Републике Србије. У супротном, 
када се радно ангажује упућени запослени посредством агенције за 
привремено запошљавање код послодавца корисника могуће је да дође 
до злоупотребе уколико послодавац корисник нема ниједног запосленог, 
који би се могао означити као упоредни запослени.

Агенција за привремено запошљавање је дужна да, осим у случају 
када је закључен уговор на одређено време које је једнако времену на 
које се запослени уступа послодавцу кориснику, уступљеном запосленом 
пре уступања послодавцу кориснику достави упут. Ради се о решењу, 
које се већ користило у пракси и одступању од правила да се уговор о 
раду мења искључиво у складу одредбама Закона о раду.

Чланом 24. Предлога закона дефинисано је да Уступљени запослени 
који са Агенцијом има уговор о раду на неодређено време, има право на 
накнаду зараде у периоду између два уступања послодавцу кориснику, а 
у случају престанка радног односа има право на отпремнину по основу 
вишка запослених у складу са законом којим се уређује раду. Накнада 
зараде не може да буде нижа од минималне зараде утврђене у складу 
са Законом о раду, односно сразмерног износа минималне зараде за 
запосленог са непуним радним временом. Мишљења смо да се ради о 
лошем решењу и да би требало предвидети да уступљени запослени у 
периоду између два уступања мора имати право на зараду, која не сме 
бити мања од зараде коју је имао код последњег послодавца корисника, 

35  Члан 37. Закона о раду, „Сл. гласник РС“, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 
75/2014, 13/2017 - одлука УС, 113/2017 и 95/2018 - аутентично тумачење.



Антић Александар, Привремени рад „лизинг радне 
снаге“ у Србији, стр. 147-168, XXIII (2/2019)

164

како се ни би у пракси десило да накнада зараде буде једнака минималној 
заради.

Забрана наплате накнаде уступљеном запосленом од стране 
агенције за привремено запошљавање утврђена је чланом 22, а могућност 
отказа уговора о раду због разлога насталих код послодавца корисника 
чланом 23. Предлога закона. Обавезе послодавца корисника у погледу 
надзора и издавања радних налога, евиденције присутности безбедности 
и здравља на раду у вези са повредом на раду и професионалним 
обољењем, као и друге обавезе послодавца корисника према уступљеном 
запосленом нормиране су одредбама чланова 20-21. и 25-29. Предлога 
закона.

Колективна права уступљених запослених одређена су члановима 
29-30. Предлога закона. Уступљени запослени рачунају се у укупан број 
запослених код послодавца корисника при утврђивању испуњености 
услова за одређивање представника запослених у складу са законом. 
Уступљеним запосленима се у агенцији за привремено запошљавање и 
код послодавца корисника јамчи слобода синдикалног организовања, 
деловања и колективног преговарања. Уступљени запослени ће моћи 
да учествује у штрајку који се организује код послодавца корисника 
под условима и на начин прописан Законом о штрајку.36   Колективним 
уговорима могу се преговарати и услови којима се унапређују могућности 
за уступљене запослене да се усавршавају и користе услуге објеката за 
боравак деце и у периодима између два уступања, као и могућности 
за усавршавање уступљених запослених код послодавца корисника 
под условима под којима та права остварују запослени код послодавца 
корисника. 

6. Закључак

Нестандардни облици запошљавања су реалност у Србији и свету. 
Представљају тежњу власника капитала да своја новчана средства 
увећају и да опстану на стално променљивом тржишту али и опасност 
по запослене да се претворе у јефтину радну снагу са несигурним 
запослењем и будућношћу.

Рад посредством приватних агенција за запошљавање, тј. 
привремени рад од стране Међународне организације рада уређен је 
Конвенцијом бр. 181. а на територији Европске уније Директивом бр. 
2008/104/EC. 

36  Закон о штрајку, „Сл. лист СРЈ“, бр. 29/96 и „Сл. гласник РС“, бр. 101/2005 - др. 
закон и 103/2012 - одлука УС.
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Државе чланице Европске уније су у својим националним 
законодавствима додатно прецизирале рад агенција за привремено 
запошљавање.

Имајући у виду да су и будућа законска решења везана за 
нормативно уређење рада посредством агенција за привремено 
запошљавање у Републици Србији заснована на претходно наведеној 
Директиви и Конвенцији, сматрали смо да је неопходно било указати на 
њихове најзначајније одредбе у мери у којој нам то дозвољава обим рада.

У Србији је тренутно привремени рад правно неуређен и одвија 
се у правном вакуму. 

У тренутку писања овога рада донет је предлог Закона о агенцијском 
запошљавању. У својим суштинским решењима не одступа превише од 
Конвенције МОР-а бр. 181. и Директиве бр. 2008/104/EC. 

Упркос одређен дискутабилним решењима предлога Закона о 
агенцијском запошљавању, која би требало изменити, мишљења смо да 
је доношење закона којим ће се уредити привремени рад посредством 
агенцијама за привремено запошљавање напредак у односу на постојеће 
стање правног вакума, које оставља велики простор за злоупотребе и 
израбљивање запослених.
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Summary

Temporary work through temporary employment agencies, often re-
ferred in practice as “workforce leasing”, is a reality in Serbia and in the 
world. It is governed by ILO Convention no. 181, and in the European Union 
by Directive no. 2008/104 / EC. It is not currently regulated in Serbia and 
is taking place in a legal vacuum. The paper points to the current situation 
regarding temporary work in Serbia, as well as to the solutions contained in 
the proposal of the Law on Agency Employment, which should provide legal 
regulation of temporary work through temporary employment agencies, if it 
receives a form of law.
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1. Увод

Динамика промена и развој појединих привреда, али и светске 
привреде уопште, као и развој науке, чине да поједина питања добијају на 
значају, док друга бивају мање актуелна. Међутим, постоје питања чија 
актуелност временом не јењава. Напротив, савремени услови живота 
и рада, као и последице које технолошки развој има на живот сваког 
појединца, утичу на пораст значаја појединих питања и проблема како 
за теорију, тако и за праксу. Једно од тих питања сигурно је и питање 
штете, њених узрока и последица које условљава, као и начина и 
поступака њене накнаде. 

И поред значајне активности законодаваца на превенцији 
и смањењу обима и врсте штета, ризик њеног настанка и те како је 
присутан. Повећани ниво пажње и превантива могу да утичу на смањење 
обима и броја штетних догађаја, али се присуство штете не може потпуно 
елиминисати.

Питање штете значајно је без обзира на облик њеног испољавања, 
али су због природе угрожених или повређених права и непостојања 
квантитативног израза претрпљене штете нематеријална штета и 
поступци њене накнаде предмет бројних расправа и спорења међу 
правницима. Иако појам нематеријалне штете сеже далеко у прошлост, у 
појединим раздобљима развоја човечанства велики број држава није био 
правно опремљен да пружи адекватну заштиту или накнаду за штету 
коју су лица претрпела противправном радњом другог лица. 

Захваљујући конвенцијама чији смо потписници, посебно 
Европској конвенцији о људским правима и слободама, а затим и Уставу 
Републике Србије из 2006. године и законима који су донети у циљу 
придруживања Србије Европској унији, дошло је до промоције људских 
права која уживају судску заштиту и чијом повредом настаје обавеза 
накнаде нематеријалне штете. Данас се накнада нематеријалне штете 
поред тачно одређених случајева који су прописани чланом 200. Закона 
о облигационим односима (ЗОО) може потраживати и досудити и у 
другим случајевима који се подводе под појам повреде слободе и права 
личности.

Један од разлога захтева за накнадом нематеријалне штете јесте 
повреда или угрожавање права насталих као последица злостављања на 
раду, односно мобинга. Лоша комуникација чији је циљ омаловажавање, 
понижавање појединаца или групе у радној средини све чешће је 
узрок повреда људских права, односно права радника која резултира 
нарушеним здрављем мобингованих. 
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2. Основаност накнаде нематеријалне штете

Законом о облигационим односима (ЗОО) штета се дефинише као 
умањење нечије имовине (обична штета) и спречавање њеног повећања 
(измакла корист), као и наношење другоме физичког и психичког бола или 
страха (нематеријална штета).1 Различити облици штета, критеријуми 
поделе и правни третман условили су поделу штета на више врста штета 
(посредна и непосредна штета, предвидљива и непредвидљива и сл.), али 
је подела на материјалну и нематеријалну штету једна од значајнијих. 
Материјална или имовинска штета тиче се онога што оштећени има, 
док се нематеријална, односно неимовинска штета се тиче његовог 
интегритета, тј. онога што он јесте.2 То што оштећени јесте, односи се, 
пре свега на живот, здравље, част и углед, достојанство, име, физички 
и психички интегритет оштећеног.

 Накнада штете, када је штета материјална, подразумева повраћај 
у пређашње стање, односно реституцију, која се може посматрати као 
натурална и новчана.3 Отклањање последице нематеријалне штете 
остварује се моралном (нематеријалном) сатисфакцијом и новчаном 
(материјалном) сатисфакцијом. Морална сатисфакција се чини објављи-
вањем пресуде, објављивањем исправке, опозивом увреде или неким 
другим начином којим се може остварити сврха отклањања последице 
начињене штете. Новчана сатисфакција представља досуђивање 
одређеног новчаног износа као облика субјективног задовољења, којим 
оштећени може себи омогућити неко задовољство којим ће повратити 
психичку равнотежу поремећену штетним догађајем.4

За разлику од материјалне штете код које се износ накнаде може 
релативно лако утврдити на основу тржишне вредности уништеног 
или оштећеног добра питање накнаде нематеријалне штете предмет 
је расправа и супротстављања међу правницима од римског права 
до данас. Спорно је да ли се последице повреде тела и психе могу 
надокнадити материјалним давањем, као и то да ли се може надокнадити 

1  Чл. 155. Закон о облигационим односима – ЗОО, „Службени гласник СФРЈ“, бр. 29/78, 
39/85, 45/89, Сл. лист СРЈ, бр. 31/93, и „Сл. лист СЦГ“, бр. 1/2003 – Уставна повеља.
2  R. Hammann, Methoden und Problematik der Schadensberechung (Munchen, 1972), 13. 
у: Ј. Радишић, Облигационо право: општи део, Номос, Београд, 2000, стр. 199, фн. 6б.
3  О. Антић, Облигационо право, Правни факултет Универзитета у Београду, 2012, 
стр. 515; Ј. Радишић, Облигационо право, општи део, Правни факултет Универзитета у 
Нишу, 2017, стр. 308. 
4  Сатисфакција је специфичан облик „накнаде“ неимовинске штете којим се оштећеном 
признаје субјективно задовољење (задовољштина). Више о томе у: О. Антић, op. cit, 
2012, стр. 522.
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штета настала повредом личности. Супротстављања су резултирала 
издвајањем позитивне и негативне теорије, као основих теорија 
оправданости и основаности досуђивања накнаде нематеријалне 
штете (постоје теорије према којима је накнада нематеријалне штете 
условљена испуњавањем одређених услова). Према ставу присталица 
негативне теорије5 бол је субјективна категорија, унутрашњи доживљај 
који варира од човека до човека, те је његово новчано одређивање 
немогуће. Накнаду нематеријалне штете виде као неморалну, те као 
таква означава деградацију човекових личних добара.6 Заговорници 
ове теорије сматрају да је новчана накнада нематеријалне штете основ 
неоснованог богаћења оштећеног и указују на то да се права личности 
штите средствима кривичног права, а да новчана накнада неимовинске 
штете води комерцијализацији човекове личности и шпекулацији са 
личним добрима човека.7 Према њиховом ставу, новац не може бити 
јединица мере за претрпљени бол, те да су то две различите ствари.8 

За присталице позитивне теорије9 чињеница да је оштећени 
доживео штету, да трпи болове и да је нарушена његова психичка 
равнотежа, довољан је основ за накнаду претрпљене штете. С обзиром 
на то да није добровољно, већ против своје воље претрпео штету, 
оштећени има право да тражи накнаду, а право мора да поставља 
питање изналажења средстава којима ће уклонити, односно, колико 
је максимално могуће, ублажити, неравнотежу која је у психички 
живот жртве унета трпљењем психичког, односно физичког бола.10 
Према мишљењу присталица позитивне теорије функција накнаде 
нематеријалне штете није неморална, напротив, представља допринос 
заштити и развоју личности. Став присталица негативне теорије о 
кривичноправној заштити личности, према позитивној теорији могло 
би да значи да се имовини признаје већи значај него људској личности, 
јер се имовина штити кривичноправно, али ужива и грађанскоправну 
заштиту.11 Присталице позитивне теорије указују на то да накнада 
нематеријалне штете није „цена“ за претрпљене болове (како физичке, 

5  Више о томе у: З. Петровић, Н. Мрвић-Петровић, Накнада нематеријалне штете, 
Службени гласник, 2012, стр. 35.
6  Ibid., 2012, стр. 36. 
7  Више о томе у: О. Станковић, В. Водинелић, Увод у грађанско право, Београд, Номос, 
2004, стр. 219.
8  Ibid.
9  Видети: З. Петровић, Н. Мрвић-Петровић, op. cit , стр. 36.
10  О. Станковић, Накнада штете, Номос, Београд, 1998, стр. 43.
11  О. Станковић, В. Водинелић, op. cit., 2004, стр. 219.
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тако и психичке), већ да се новчаном накнадом оштећеном омогућава 
да прибави неко задовољство које ће му омогућити да заборави 
проузроковане патње. Остваривање накнаде нематеријалне штете није 
циљ, већ средство којим оштећени задовољењем потреба које иначе не 
би могао подмирити, олакшава себи живот и чини га подношљивијим, и 
самим тим, ублажава душевни бол који подноси. Иако је тешко, можда 
чак и немогуће утврдити адекватан износ којим би се надокнадила 
претрпљена нематеријална штета, за присталице позитивне теорије 
накнаде нематеријалне штете, боља је и непотпуна и несавршена него 
никаква накнада“.12

ЗОО не сматра неимовинском штетом умањење животне активности 
као такве, нити унакаженост саму по себи, нити повреде угледа, 
части, слободе, или права личности, већ новчану накнаду дозвољава 
за „претрпљене душевне болове због умањења животне активности, 
наружености, повреде угледа, части, слободе или права личности, 
смрти блиског лица“.13 Концепт нематеријалне штете и поступака 
њене накнаде, не треба схватити као техничко питање у коме оштећени 
поставља захтев на који ће суд донети одлуку о накнади нематеријалне 
штете, већ поред тога треба водити рачуна и о претрпљеним боловима, 
како физичким тако и психичким, односно о повреди права личности 
оштећеног, те сам поступак накнаде штете спровести тако да не изазива 
нове нелагодности и непријатности оштећенима.

3. О мобингу и врстама мобинга

Радно место и ангажовање у колективу за велики број људи 
представља облик изражавања и испољавања креативности, али и потврде 
личних знања и вредности. Социјални статус и положај појединаца (али 
и њихових породица), најчешће је одређен радним местом и пословима 
које обављају. Због тога свако угрожавање могућности које пружа радно 
место или угрожавање радног места, као и дискриминација било које 
врсте на послу, условљавају последице које се неретко одражавају на 
здравље и психу како радника, тако и њихових породица и окружења.

Савремени услови живота поред бројних предности које су 
неспорне испољавају и недостатке који се одражавају на однос 
између људи, комуникацију и сл. Лоша комуникација која за циљ има 

12  Ibid. 
13  О. Станковић, Накнада нематеријалне штете (имовинске и неимовинске) према 
Закону о облигационим односима, Анали Правног факултета у Београду, 1978, стр. 491.
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омаловажавање, понижавање појединаца или групе у радној средини 
како би напустили радно место представља мобинг.

Мобинг потиче од енглеског глагола to mob што значи насрнути, 
навалити. Иако је енглеског порекла термин mobbing у примени је у 
немачкој, шведској и италијанској литератури, док је у земљама енглеског 
говорног подручја у примени термин bullyng.14 У САД у примени је 
work abuse или employee abuse. У нашем језику нема терминолошких 
разлика којима би се исказало дискриминисање од стране појединца 
или групе. У свакодневном говору прихваћен је термин мобинг (јер у 
нашем језику нема адекватног термина којим би се мобинг превео), под 
којим се подразумева злостављање на раду.15

Проблем мобинга актуелан је у свим савременим правним 
системима, без обзира на степен развијености. Његово дефинисање 
и регулација својствена је сваком од њих. Прву дефиницију мобинга 
као злостављања на раду (која је на неки начин основа свих каснијих 
дефиниција), дао је немачки психолог шведског порекла Leymann 1984. 
године, према којој је мобинг психолошки терор у пословном животу који 
се односи на непријатељску и неетичку комуникацију која је усмерена 
према појединцу, који је систематичним деловањем појединаца или 
групе доведен у позицију у којој је беспомоћан.16 Према овом аутору 
неопходно је да су активности којима је појединац доведен у позицију 
мобинговања учестале (најмање једном недељно), али и да трају дуже 
(најмање 6 месеци). 

У зависности од тога да ли је реч о мобинговању од стране 
надређених или од запослених на истом хијерархијском нивоу мобинг 
се може испољити као вертикалан и хоризонталан.17 Вертикаланим 
мобингом обухваћено је злостављање на релацији надређени – запослени, 
при чему жртва може бити појединац или појединци (злостављање 
једног по једног запосленог, што представља стратешки мобинг), али 
и злостављање надређеног од стране групе подређених. Хоризонтални 
мобинг представља злостављање између запослених који су на истом 

14  Термином bullyng могу бити обухваћена злостављања која се не односе на 
злостављања на послу, али је реч о злоупотреби службеног положаја (пример таквог 
злостављања може бити злоупотреба положаја наставника у односу на ученика).
15  З. Петровић, Н. Мрвић-Петровић, Накнада нематеријалне штете, Службени 
гласник, 2012, стр. 205.
16  H. Leymann, Mobbing and Psychological Terror at Workplaces, Violence and Victims, 
1990, вол. 5, бр. 2, стр. 120.
17  Више о томе у: З. Петровић, Н. Мрвић-Петровић, op. cit., 2012, стр. 206-207.
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хијерхијском нивоу.18 Разлози хоризонталног мобинга налазе се у осећају 
угрожености, љубомори, убеђењу да је неко од запослених препрека 
напредовању и сл. 

Успостављањем конкурентског односа међу запосленима настаје 
нови облик борбе за опстанак назван „Социјални дарвинизам“.19

4. Правни оквир заштите од мобинга

Наш правни систем прихватио је термин злостављање на раду, па 
тако Закон којим је регулисана ова област носи назив Закон о спречавању 
злостављања на раду.20 Пре овог Закона донет је и Закон о дискриминацији 
у оквиру кога је део посвећен радноправној заштити.21 Донетим законима 
област заштите од дискриминације на раду регулисана је у складу са 
међународним конвенцијама, препорукама и решењима.

Према Закону о забрани дискриминације злостваљање на раду 
је свако активно или пасивно понашање према запосленом или групи 
запослених код послодавца које се понавља, а које за циљ има или 
представља повреду достојанства, угледа, личног и професионалног 
интегритета, здравља, положаја запосленог које изазива страх или ствара 
непријатељско, понижавајуће или увредљиво окружење, погоршава 
услове рада или доводи до тога да се запослени изолује или наведе да на 
сопствену иницијативу раскине радни однос или откаже уговор о раду 
или други уговор, као и подстицање или навођење других на овакво 
понашање.22 Наведена законска формулација злостављања на раду као 
битан услов код утврђивања да ли понашање послодавца или запосленог 
представља злостављање, наводи континуитет или понављање понашања 
због кога злостављани трпи штету. Постоје мишљења правника да оваква 
формулација није најбоље решење, јер је за нека понашања довољно да се 
догоде једном и да оштећени због тога трпи штету. Последице настају из 
дела, а не из трајања.23 Трајање према овом ставу представља отежавајућу 
околоност, али је за санкционисање довољно да се злостављање десило 
18  Више о мобингу у: Duffy, M., Sperry, L., Mobbing: Causes, Consequences, and 
Solutions, Oxford: Oxford University Press, 2012, стр. 30.
19  Више о томе у: С. Јашаревић, Мобинг у пракси и документима ЕУ и Србије, 
Зборник Правног факултета у Новом Саду, 1-2/2008, стр. 543-558, наведено према: В. 
Балтазаревић, Мобинг: Комуникација на четири ноге, Београд, 2007.
20  Закон о спречавању злостављања на раду, „Службени гласник РС“, бр. 36/2010.
21  Закон о забрани дискриминације, „Службени гласник РС“, бр. 22/2009.
22  Чл. 6. Закона о спречавању дискриминације на раду. 
23  О. Кићановић, Коментар закона о спречавању злостављања на раду, Социјално-
економски савет Републике Србије, Београд, 2011, стр. 10. 
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једном. Понављање и трајање злостављања може бити критеријум којим 
се утврђује и квалификује одређено понашање као мобинг. Утврђивањем 
ових критеријума прави се разлика између мобинга и повремених 
инцидената који се могу сматрати мобингом. Суштина разлике није у 
томе шта се и на који начин десило, већ колико је учестало и колико је 
трајало.24

Суштину мобинга представља потцењивање и понижавање 
запосленог и стварање услова у којима ће он због злостваљања 
напустити посао. Мобинг се често испољава у виду „празног стола“ 
када се запосленом ускраћују средства за рад и задаци који су послом 
предвиђени или се дају послови којим се вређа његово достојанство, али 
и у виду „пуног стола“ када запослени добија више посла и краће рокове 
за завршетак истих. Ниво и технике мобинга разликују се у зависности 
од квалификација запосленог. Код вишег нивоа квалификација и мобинг 
је суптилнији.25

Иако представља злостављање мобинг није квалификован као 
кривично дело. Наиме, поред сличности између мобинга и увреде, изнуде 
и сл., за кривична дела је довољно да се једном десе да би починилац 
био кажњен. У сличају мобинга инсистира се на континуитету и трајању 
злостављања.26

Основ накнаде нематеријалне штете у вези са радним односом, 
поред мобинг повреда на раду и у вези са радом може бити и неосновани 
отказ. Незаконити престанак радног односа може код отпуштеног 
радника да узрокује душевне болове због повреде части и угледа, али 
и страх због егзистенцијалне угрожености. Да ли су болови и страх 
који отпуштени радник трпи довољан основ за накнаду нематеријалне 
штете, или је враћање на рад довољна сатисфакција представља посебно 
питање.27 Наша судска пракса је колебљива када је реч о досуђивању 
нематеријалне штете због незаконитог отказа. Став Врховног суда 
Србије у пресуди из 1993. године иде у прилог накнади наматеријалне 
штете због повреда права из радног односа.28 Само пар година касније 

24  Zapf, D., Leymann, H., Mobbing and Victimization at Work, European Jour nal of Work 
and Organizational Psychology, United Kingdom: Psychology Press, 1996, стр. 168. 
25  Више о томе у: З. Петровић, Н. Мрвић-Петровић, op. cit., 2012, стр. 206-207.
26  Стоп мобинг: Мобинг у свету, доступно на: mobing.rs/mobing-u-svetu, приступљено, 
20.08. 2019.
27  Више о томе у: Г. Обрадовић, С. Ковачевић-Перић, Новчана накнада нематеријалне 
штете због незаконитог отказа, Зборник радова Правног факултета у Нишу, бр. 67, 
Година LIII, 2014, стр. 199-219. 
28  Из пресуде Врховног суда Србије, Рев. бр. 4514/92 од 11.1. 1993. године.. 
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према ставу Врховног суда право на накнаду нематеријалне штете може 
да се оствари само у условима предвиђеним чланом 200. ЗОО, према коме 
основ накнаде нематеријалне штете представљају дужина и интензитет 
претрпљених болова.29 

Остваривање права на накнаду нематеријалне штете због мобинга, 
незаконитог отказа, али и других повреда на раду и због рада, треба 
омогућити у случајевима када околности сваког од случаја то оправдавају. 
Чињеница да услови живота у савременом друштву доводе до повреда 
права која ЗОО нису предвиђена, њихово признавање и омогућавање 
накнаде нематеријалне штете допринеће свеобухватнијој заштити права 
личности, а тиме и права запослених.

Повреда права на раду и у вези са радом захтева заштиту од 
злостављања коју радник може потражити у оквиру правног лица у 
коме је запослен, што представља интерну заштиту од злостављања или 
у судском процесу као екстерном поступку заштите од злостављања.30 
Одговорност послодавца и запосленог који је злостављао заснована је на 
кривици и предвиђена чланом 158. ЗОО, при чему се кривица послодаваца 
(уколико није он злостављач) огледа у томе што није предузео законом 
предвиђене мере спречавања злостављања. Обавеза послодавца да 
запосленом надокнади штету због повреда на раду или у вези са радом 
предвиђена је чланом 164. Закона о раду.31 Штета настала као последица 
мобинга може бити материјална и нематеријална. Материјална штета 
коју трпи оштећени може настати у току мобинговања, али и накнадно 
због трошкова лечења последица мобинга. Остваривање права на 
накнаду нематеријалне штете, као и код других облика, подразумева 
не само повреду права и добара оштећеног, већ и болове одређеног 
интензитета које оштећени трпи.

Иако је потреба за регулисањем области заштите на раду и у 
вези са радом препозната на међународном плану постоји мали број 
докумената који непосредно регулише ову област. Тако је Ревидираном 

29  Из пресуде Врховног суда Србије, Рев. бр. 4765/99 од 27. 10. 1999. године.
30  У случају интерне заштите злостваљани радник послодавцу упућује захтев за 
заштитом у коме указује на околности за које сматра да представљају злостављање. 
Послодавац је у обавези да три дана по пријему захтева предложи посредовање које 
се у осам радних дана мора да заврши. За остваривање судске заштите неопходно је 
да запослени покрене тужбу, која може бити директна или накнадна. Више о томе у: З. 
Ивошевић, Закон о спречавању злостављања на раду, Правни записи, год. I, бр. 2, 2010, 
стр. 453-459.  
31  Закон о раду „Службени гласник РС“, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 
75/2014, 13/2017 – одлука УС и 113/2017)
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европском социјалном повељом32 из 1996. године непосредно забрањено 
психичко и сексуално злостављање на раду. У великом броју докумената 
није непосредно забрањено злостављање на раду, али је предвиђена 
индиректна заштита права у вези са радом.

Значајна активност законодаваца на регулисању области рада и 
повреда насталих на раду и у вези са радом, још увек не даје позитивне 
резултате. Чињеница да се мали број радника одлучује да пријави 
мобинг и покрене поступак зааштите угрожених или повређених права, 
као и то да мобери нису, или су неадекватно кажњени, ствара подстицаје 
моберима да са злостављањем наставе. 

5. Повреда здравља као последица мобинга

Повезаност права и медицине произилази из заједничког 
интересовања ових дисциплина за човеково здравље и живот. Право 
на себи својствен начин штити здравље и живот човека, а исто то чини 
и медицина у складу са здравственом доктрином.33 Норме којима је 
регулисана медицинска област спадају у норме старијег датума, а право 
на здравствену заштиту као основно људско право прокламовано је 
Резолуцијом Светске здравствене организације усвојене 1970. године. 
Светска здравствена организација дефинише здравље као стање потпуног 
физичког, психичког и социјалног благостања, а не само као одсуство 
болести или физичког недостатка. Насупрот здрављу, болест представља 
сваку, па и незнатну сметњу нормалних стања или активности тела која 
су излечива или се као таква могу ублажити.34

Последица повреда, оштећења или уништења здравља и живота 
запослених све су чешће основ захтева за накнаду нематеријалне 
штете. Актуелност проблема везаних за злостављање уопште, па тако 
и злостављање на раду и у вези са радом указује на потребу повезивања 

32  Чл. 26. ст. 1. Закон о потврђивању ревидиране европске социјалне повеље, 
„Службени гласник РС- Међународни уговори“, број 42/09.    
33  Здравље се може посматрати као телесно под којим се подразумева физичка 
способност појединца која му омогућава бројна задовољства, али и потврду вредности, 
затим као ментално које представља израз менталних вредности којом појединац 
може да обезбеди духовну надградњу, али и као социјално благостање којим 
појединац остварује комуникацију са окружењем и могућност остварења слободе и 
једнакости. Више о томе у: Г. Шћепановић, З. Станковић, З. Петровић и сарадници, 
Судскомедицинско вештачење нематеријалне штете, Службени гласник, 2015, стр. 61. 
34  Дефиниција преузета из: Laufs/Uhlenbruck, Handbuch des Arztrchts, 3. Auflage, 
Munhchen, 2002, стр. 26, у:  Ј. Радишић, Медицинско право, II прерађено и допуњено 
издање, Правни факултет Универзитета Унион, Номос, 2008, стр. 56.
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права и других наука како би ниво повреда био адекватно утврђен. У том 
смислу се у поступцима накнаде нематеријалне штете ангажују вештаци 
различитих струка. У поступку заштите угрожених права и доказивања 
мобинга неопходно је указати на постојање узрочно-последичне везе 
између мобинга и нарушеног здравља. 

Мобинг код жртве изазива здравствене сметње (депресије, 
главобоље, поремећај спавања, али и кардиоваскуларне проблеме, 
хипертензију и сл.) које могу довести до поремећаја у обављању животних 
активности, понашању и радној способности. Малтретирање које дуже 
траје и има високу учесталост доводи до менталне, психосоматске и 
социјалне патње.35 Поред непосредно мобингованог, жртве мобинга 
су и породице жртава које индиректно трпе због злостављања члана 
који је жртва, али и због смањених прихода, јер жртва мобинга због 
нарушеног здравља често користи боловање због чега су умањени 
приходи које остварује. Међутим, и поред тешких последица мобинга, 
али и пораста броја мобингованих пријавање мобинга и остваривања 
права на накнаду нематеријалне штете због мобинга у пракси више 
је изузетак, него правило.36 Разлог таквог стања је тешко доказивање 
мобинга, али и страх од отказа и других последица. Један од проблема 
утврђивања мобинга и остваривања судске заштите јесте неуједначена 
судска пракса. Наиме, Законом о спречавању злостављања на раду није 
предвиђена ревизија као правни лек.37

Број радника који су доживели неки облик злостављања значајан 
је и бележи раст и у најразвијенијим земљама. Тако је у Финској 15%, 
Великој Британији и Холандији 14%, Шведској 12%, Белгији 11% радника 
доживело неки облик злостављања.38 Наведени подаци указују на то да 
је број радника који су мобинговани значајан, али може да указује и на 
то да је број радника који се одлучује да пријави мобинг већи него у 
мање развијеним земљама. Такође, треба указати на концепт мобинга 
у развијеним земљама, где се и повишен тон којим је изречен радни 
задатак сматра мобингом. У земљама у развоју, али и транзицији, број 
мобингованих је сигурно већи, али не и број пријављених случајева 
мобинга. Облици и прихваћен концепт злостављања којима су 
радници изложени у овим земљама другачији је (грубљи него у високо 
35  Ibid. 
36  О тешкоћама доказивања мобинга у: Н. Тањевић, Кривичноправни приступ 
проблему могинга, Безбедност, 2/2017, стр. 55-77.
37  Чл. 29 Закона о спречавању злостављања на раду.
38  Стоп мобинг: Мобинг у свету, доступно на: mobing.rs/mobing-u-svetu, 
приступљено, 20.08. 2019.
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развијеним земљама), што указује на неадекватну заштиту права 
радника, али и људских права уопште. О броју мобингованих радника 
у Србији не постоје прецизни подаци, али смо свакодневно сведоци 
бројних новинских чланака у којима се извештава о разним облицима 
злостављања које наши радници трпе.   

Колико је пробем мобинга озбиљан показују и подаци да се у 
Немачкој 1.000 самоубистава годишње повезује са мобингом, док је у 
Шведској то чак 20% од укупно извршених самоубистава.39       

Због свега наведеног и чињенице да је мобинг штетан по жртву 
мобинга, али и организацију у којој се дешава (утиче на атмосферу на 
раду која се одражава на резлутате пословања), а тиме и друштво као 
целину, указује на неопходност деловања у циљу његовог смањења. 
У том смислу превентивно деловање које би подразумевало бригу о 
добрим међуљудским односима као важном делу пословне политике 
организације, али и јача активност инспекцијских органа и синдиката 
радника и адекватна заштита жртава мобинга и кажњавања мобера 
од стране државе могло да води смањењу мобинговања. Превенција 
подразумева едукацију и информисање запослених, али и увођење 
етичких кодекса у оквиру привредних субјеката на чијем би спровођењу 
инсистирало.40

6. Закључак

Релативно скромна судска пракса и мали број случајева пријављи-
вања злостављања на раду, односно мобинга, као и мали број пресуда 
за накнаду штете због повреда здравља насталих као последица 
мобинговања како код нас, тако и у свету, не значе да мобинга нема. 
Иако се мобинг као појава не може потпуно елиминисати инсистирањем 
на примени закона којима је злостављање регулисано, информисањем 
и едукацијом запослених, али и превентивним деловањем и адекватним 
кажњавањем мобера ниво злостављања могао би да се ограничи. 
Правним правилима треба смањити подстицаје злостављача чиме би 
се смањила и количина ресурса коју ова област апсорбује, а који се 
односе на ресурсе ангажоване у области лечења последица мобинга, 
поступака накнаде штете и сл. Ангажоване ресурсе у области заштите 
на раду треба алоцирати на предузимању превентивних мера спречавања 

39  Ibid.
40  В. Балтазеревић, Социјална група и мобинг, Темида, 2009, стр.77-92.
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мобинга због чињенице да последице и губици које условљава могу 
бити ненадокнадиви.
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Compensation of non-pecuniary Damages 
Health injury caused by Mobbing

Summary

The relatively modest case law and the small number of cases that 
refers to reporting work abuse or mobbing, as well as the small number 
of judgments for compensation of damages due to health injuries resulting 
from mobbing, both in our country and in the world, doesn’t mean that mo-
bbing is absent. Although mobbing as a phenomenon cannot be completely 
eliminated by insisting on the implementation of laws which regulate abuse, 
but informing and educating employees, as well as by preventive action and 
adequate punishment of mober the level of abuse can be limited. By the legal 
rules should be reduced the incentives of abusers to reduce the amount of 
resources absorbed by this area, which relate to resources engaged in the 
treatment of the effects of mobbing, compensation procedures, etc. Engaged 
resources in the field of safety at work should be allocated in order of taking 
preventive measures to hinder mobbing due to the fact that the consequences 
and losses that it causes could be irreparable. 

Key words: non-pecuniary damage, work abuse, mobbing, health 
injury.
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МАКЕДОНИЈИ С АКЦЕНТОМ НА НАКНАДУ ШТЕТЕ

Апстракт: Македонски пензијски систем био је заснован на 
принципу међугенерацијске солидарности, где се тренутна 
плаћања доприноса користе за финансирање текућих пензија. 
У 2006. години извршена је реформа система којом је уведен 
принцип пензијског осигурања у целости, где су поред првог 
стуба додата још два, обавезни и добровољни приватни 
пензијски стуб у 2008. години. Као резултат тога, данас се 
структура пензијског система у Македонији састоји од три 
стуба: први стуб (обавезан) је још увек заснован на принципу 
међугенерацијске солидарности, док су други (обавезни) и трећи 
(добровољни) стуб засновани на бази потпуне финансираности.
Потпуно финансирано пензијско осигурање се драстично 
разликује од претходног, из разлога што  код овог осигурања 
сваки члан има индивидуални рачун, на којем су евидентирана сва 
његова средства и која омогућавају повезаност и међузависност 
између уплаћених доприноса и будућих пензија чланова. Ово 
осигурање заснива се на акумулирању средстава појединачних 
рачуна који се улажу и повраћаја улагања уз смањење нето 
трошкова рада система, акумулираних на појединачним 
рачунима.
Овај рад се фокусира на правни положај чланова обавезних, у 
потпуности финансираних, пензијских фондова. Циљ је разрадити 
права и обавезе ових чланова обезбеђене позитивним правом. У 
раду се ставља нагласак на право на накнаду штете и његово 
правно регулисање путем одредаба о посебној одговорности.
Кључне речи: обавезни пензиони фондови, чланови, права, 
обавезе, надокнада штете.
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1. Увод

Имајући у виду основне слободе и права грађана Републике 
Македоније и залажући се за исправљање неједнакости у друштву помоћу 
одређених социјалних слобода и права које је држава утврдила за своје 
грађане, Устав из 1991 године1 Републике Македоније утврђује следеће 
економске слободе и права: право власништва; право наслеђивања; 
слобода рада; право на рад; право на синдикално организовање; и право 
на штрајк.2

Према члану 9 Устава, грађани Републике Македоније једнаки су 
у својим слободама и правима без обзира на пол, расу, боју, национално 
и социјално порекло, политичка или верска уверења; имовински и 
социјални статус. Грађани су једнаки пред Уставом и законом.

Имајући у виду чл. 51 Устава Републике Македоније, македонски 
закони морају бити у складу са Уставом, а сви остали прописи у складу 
с Уставом и законима. Свако је дужан да поштује Устав и законе.

Од независности (1991) до данас Македонија је потписала и ратифи-
ковала 79 Конвенција са Међународном Организацијом рада (МОР – ILO 
International Labour Organization), од којих је 77 на снази.3 Што указује 
на снажну вољу владе Северне Македоније да поштују међународне 
конвенције о раду.

Према македонском законодавству, у већини случајева правни 
основ за стицање пензије је уговор о раду4 (закључен на неодређено, 
одређено, на пола радног времена, сезонско итд.) у складу са Законом о 
раду. Наиме, према македонском закону, да би неко лице стекло право 
на обавезно социјално осигурање (у овом случају право на пензију), 
потребно је испунити услове у складу са Законом о радним односима5, 
Законом о обавезном пензијском и инвалидском осигурању6, Закон о 

1 https://www.sobranie.mk/content/Odluki%20USTAV/UstavSRSM.pdf
2  Шкарич, С.  Уставно право, книга втора, Унион траде 1995 , стр.178
3 више о томе на https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:11200:0::NO:
:P11200_COUNTRY_ID:103555, последњи пут приступљено 01.09.2019
4 Види више чл. 13  Закон о раду ( пречистен текст) Службени гласник Републике 
Македоније  број 74/2015.
5 Закон о раду Службени гласник РМ број 62/2005, 106/2008, 161/2008, 114/2009, 
130/2009, 50/10, 52/10, 124/10, 47/11, 11/12, 39/12, 13/13, 25/13, 170/13, 187/13, 113/14, 
20/15, 33/15, 72/15, 129/15, 27/16, 120/18 и 110/19
6 Закон о пензиско и инвалидско осигурање, „ Службени гласник Републике Македоније 
, број 98/12, 166/12, 15/13, 170/13, 43/14, 44/14, 97/14, 113/14, 160/14, 188/14,20/15, 
61/15, 97/15, 129/15, 147/15, 154/15, 173/15, 217/15, 27/16, 120/16, 132/16, 35/18,220/18, 
245/18и 180/2019
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обавезном финансираном пензијском осигурању7, Закон о доприносима 
обвезном социјалном осигурању8.

Уз препоруке и финансијску подршку Светске банке, као и у већини 
земаља Југоисточне Европе, Македонија је такође увела тростубачни 
пензиони систем у неколико фаза (први стуб генерацијске солидарности 
Pay As you Go System, други обавезно у потпуности финансирано пензијско 
осигурање и трећи добровољно пензијско осигурање). Спровођење 
пензијске реформе има за циљ успостављање новог одрживог9 пензијског 
система који би омогућио предимензионирање у остваривању права 
на пензију, не само од јавног пензијског фонда, него и од обавезних 
приватних пензијских фондова, при чему осигураник јавног пензијског 
фонда по службеној дужности (ex officio) постаје осигураник након што 
послодавac поднесе захтев за запошљавање надлежном органу и  Фонду 
за пензијско инвалидско осигурање. 

2. Права и обавезе чланова обавезног 
приватног пензијског фонда

Да би физичко лице остварило своја права и испуњавало обавезе 
из обавезног приватног пензијског фонда, потребно је стећи статус члана 
обавезног пензијског фонда. У принципу, сваки осигуравач / члан јавног 
7 Закон за задолжително капитално финансирано пензиско осигурување,Службен 
весник на Република Македонија”број 29/2002, 85/2003, 40/2004, 113/2005, 29/2007, 
88/2008, 48/2009,  50/2010, 171/2010, 36/2011, 98/2012, 13/2013, 164/2013,  44/2014, 
192/2015, 30/2016, 21/2018 и 245/2018
8 Закон за придонеси од задолжително социјално осигурување„Службен Весник на 
Р.М“ бр. 142/08 и Одлука на Уставен суд У.бр.233/2008-„Службен весник на Р.М“ бр 
62/2009, 64/09, 156/2009, 166/2010 53/2011, 185/2011,44/2012 и Одлука на Уставен суд 
У бр. 157/2011 од 14.11.2012 гoдина -Сл. весник на РМ број 150/29.11.2012, 15/2013, 
91/28.06.2013, 170/06.12.2013, 97/2014, 113/29.07.2014, 180/05.12.2014, 188/2014, 
20/2015, 48/2015, 129/2015, 217/2015, 190/2016, 171/2017, 35/2018 и 247/2018 година.
9  За одрживост јавног пензијског фонда указују и анализе направљене у 2018. години, 
у поређењу са 7 земаља источне и централне Европе, држава настоји задржати исти 
проценат од успостављања обавезног пензијског фонда (2002) до процента кризе 7, 
4 пензијског доприноса од 21,2%. Касније, смањењем доприноса за пензије на 18% 
од бруто зараде, алокација у другом пензијском фонду смањена је на 6% основице 
за плаћање доприноса, али још увек је у успостављеном македонском вишестубном 
систему тенденција да око 2/3 доприноса остане у пензионом фонду. јавног пензијског 
фонда и око 1/3 основице доприноса који се пребацују у други стуб. Више о томе 
погледајте Fultz and Hirose  (2018): Second-pillar Pension Re-reforms in Bulgaria, Croatia, 
Estonia, Latvia, Macedonia, Romania, and Slovakia, working paper no.72, ILO -Geneva p.2 
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---soc_sec/documents/publication/
wcms_648623.pdf
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пензијског фонда такође је члан једног од обавезних пензијских фондова, 
чиме законодавац даје право да бира особу којој ће обавезни пензиони 
фонд бити члан. Осигураник може стећи обавезно чланство у пензионом 
фонду на два начина:

1. Потписивањем Уговора о чланству у обавезном пензионом 
фонду и уписом у Регистар чланова који воде Агенције (МАПАС) и 

2. Након одабира, по случајном избору обавезног пензијског фонда, 
од стране Фонда пензијског осигурања у случају кад је осигураник 
обавезан да постане члан Обвезног пензијског фонда, у законском 
периоду избора обавезног пензијског фонда није потписао уговор 
о чланству и регистрацијом у Регистар чланова који води Агенција 
(МАПАС). 

Закон о обавезном финансираном пензијском осигурању од 2002. 
године до данас садржи бројне измене и допуне. Увођењем реформи, 
свако лице (осигураник) које је изјавило (потписало уговор о чланству са 
једним од два обавезна приватна пензијска фонда10)11 да жели приступити 
једном од пензијских фондова и било је запослено пре 1 јануара 2003 г. У 
периоду успостављања двостубног пензијског система, ово је покренуло 
„борбу“ између два конкурентска пензијска друштва због агитације и 
окупљања више чланова са такозваним самоопредељењем, да би се 
деценију касније утврдило да су неки од чланова који су потписали 
уговоре и изјаве о трансферу у двостубни систем, то учинили на своју 
штету. Међутим, изменама и допунама Закона о обавезном пензијском 
осигурању губи се ово право избора, а сви прво осигурани у Јавном 
пензијском фонду од 1. јануара 2019. и млађи од 40 година, обавезни су 
чланови једног од обавезних пензијских фондова (see infra). Уколико 
лице које је осигураник у Фонду за пензијско инвалидско осигурање, 
није изабрао ниједан од обавезних приватних пензијских фондова, тада 

10  Успоставом двостепеног пензијског система у Републици Македонији, основане 
су две компаније за управљање приватним пензијским фондовима које су управљале 
над тада постојећа два пензијска фонда. У 2019. години основан је још један приватни 
обавезни пензиони фонд. Више о томе погледајте на http://mapas.mk/wp-content/
uploads/2019/06/zadolzitelno_reg.pdf .
11  Види Закон о обавезном финансираном пензијском осигурању, члан 3 стр. 1 
т.6 “Члан пензијског фонда” је физичко лице које је закључило уговор о чланству 
пензијског фонда или у чије је име отворен рачун пензијског фонда у случајевима 
утврђеним овим законом и његово чланство траје до остваривања права на пензију. Ово 
у вези са чл. 59 Став 1: Осигураник стиче чланство у пензионом фонду потписивањем 
уговора о чланству са компанијом која управља тим пензијским фондом, Службени лист 
Републике Македонија бр. 29/2002. У 2019 г. МАПАС је одлучио направити обавезни 
пензиони фонд, попут буџета, и осигурао да можете бирати између три пензијска фонда
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ће Фонд за пензијско инвалидско осигурање извршити привремену 
расподелу у обавезни пензијски фонд од дана приступања у обавезном 
пензијском и инвалидском осигурању.12 При чему је неопходно осигурати 
равномерну расподелу чланова у року од три месеца.

Закон о пензијском и инвалидском осигурању Службени гласник 
бр. 53/13, чл. 11 одређује које су особе осигуране обавезним пензијским 
и инвалидским осигурањем:

 - Радници  са заснованим радним односом и са њима, према 
посебним законима, изједначених лица;

 - Војно и цивилно особље у складу са законом; Војно и цивилно 
особље су особе у служби у војсци, тачније у складу са чланом 
3 из Закона о служби у војсци 13 где службу обавља војно и 
цивилно особље; 

 - Изабрани или постављени носиоци јавних функција.14

Али оно што изазива посебан интерес су одређене категорије 
осигураника под посебним условима. То су осигураници чији се стаж 
сматра дугорочним трајањем (бенефицирана категорија корисника 
осигураника), а то су осигураници одбране15, осигураници унутрашњих 
послова, затворских установа и васпитно-поправних домова16, 
осигураници  из цивилног и ваздухопловства.17 Овај специфичан 
статус стичу осигураници који су обухваћени законом у посебној 
категорији (Поглавље 7 Закона о пензијама инвалидско осигурање 
- пречишћени текст из 2013.) Именована лица нису могли бити део 
двостубног пензијског система. Закон забрањује прелаз од Јавног у  један 
од обавезних пензионих фондова, што сматрамо искључењем права на 
слободно изражавање воље осигураника.

Међутим, за измене и допуне Закона о обавезном пензијском 
осигурању у 2018. додаје се нови члан 58, који омогућава неким лицима 

12 Чл. 58 ст.6 од Закона о обвезном финансијском пензијском осигурању - незванично 
пречишћени текст Службени гласник Републике Македоније “бр. 29/2002, 85/2003, 
40/2004, 113/2005, 29/2007, 88/2008, 48/2009 , 50/2010, 171/2010, 36/2011, 98/2012, 
13/2013, 164/2013, 44/2014, 192/2015, 30/2016, 21/2018, 245/2018 и 2019.
13  Закон о служби у Војсци Републике Македоније Македонија Службени лист РМ 
бр. 36/2010, 23/2011, 47/2011, 148/2011, 55/2012, 29/2014, 33/2015, 193/2015, 71/2016, 
“Службени гласник Републике Северна Македонија”, бр.101 / 2019.
14 За више видети Закон о пензијском инвалидском осигурању, члан 11 и посебни 
закони који регулишу посебан статус осигураника.  
15  Види чл. 76-81 Закона о пензијском и инвалидском осигурању Сл.лист 53/2013 
16  Чл. 82- 90 ibid 
17 Закон о ваздугопловство, службени лист на РМ бр. 14/2006, 24/2007, 103/2008, 67/10, 
24/12, 80/12, 155/12, 42/14, 97/15, 152/15, 27/16 , 31/16 и 64/18)
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која су навршила стаж са дугорочним трајањем (бенефициран стаж) 
у трајању од најмање једне године да се изјасне у року од три месеца, 
било да желе да пређу у други стуб или остану у јавном пензијском 
фонду, тј. пренесу/остану средства.18 “ Члан Обвезног пензијског фонда 
који је навршио стаж осигурања са увечаним трајањем које омогућава 
смањење старосне границе за остваривање право на старосну пензију за 
најмање годину дана у складу са чланом 118 став 3 из Закона о пензијском 
и инвалидском осигурању, може изабрати да настави са чланством у 
Другом пензијском стубу, писменом изјавом о продужењу чланства у 
Обвезном пензијском фонду у року од три месеца од навршетка стажа 
осигурања.“ Тиме престаје чланство у Обвезном пензијском фонду ако 
се изјава за продужење чланства не поднесе у датом року. У овом случају 
сва средства из обавезног фонда преносе се у Јавни фонд. Свакако, 
ова новела у Закону је добила позитивне реакције осигураника из горе 
поменуте категорије. 

У складу са законима и подзаконским актима, осигураници који 
први пут уђу у обавезно пензијско и инвалидско осигурање након 1. 
јануара 2019. године и на дан приступања имају мање од 40 година 
дужни су да се учлане и уплате доприносе у обавезни пензијски фонд 
по сопственом избору све док су осигурани у обавезном пензијском 
и инвалидском осигурању. Увођењем старосне границе законодавац 
покушава да избегне неповољно чланство за чланове због њихове 
старости. Обвезни пензиони фондови делују на основу капитализације 
средстава у фонд на дужи период, па би особе које се придруже другом 
стубу биле умањене у односу на висину пензије коју би примиле након 
што испуне своје право на пензију.

Права и обавезе чланова обавезних пензијских фондова могу бити 
материјална и нематеријални.

2.1. Права чланова
 - Право на индивидуални рачун. Сваки члан обавезног пензиј-

ског фонда има свој индивидуални рачун, при чему осигураник 
може имати само један рачун у обавезном пензијском фонду.

 - Право уписа у Регистар чланова који води Агенција;
 - Право на извештавање. Сваки члан има право да буде обавештен 

о промени висине накнада, инвестиционој политици фонда и 
вредности свог удела у фонду. Сваки члан добија извештај о 
уделима (добит) на свој појединачни рачун.

18  Чл. 58а, Службени гласник РСМ бр. 180/19
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 - Право наследства. Средства са индивидуалног рачуна осигу-
раника у обавезном пензијском фонду се наслеђују. У случају 
преминулог члана обавезног пензијског фонда који има 
чланове породице (супружника, децу, родитеље који су га 
издржавали) они имају право да наследе средства са рачуна 
осигураника. Ако осигураник нема чланове породице који 
имају право на породичну пензију, тада његова средства 
постају део оставинске имовине и са њима се поступа у складу 
са Законом о наслеђивању.

 - Право на раскид уговора о чланству и право преласка са једног 
на други обавезни пензијски фонд. Члан Обвезног пензијског 
фонда може се пребацити у један од пензијских фондова на 
територији са или без надокнаде (уколико законски рок за 
пренос истекне).

 - Право на штету (infra 2.1.1)

2.2. Обавезе чланова
Члан Обвезног пензијског фонда дужан је да потпише Уговор о 

чланству у Обвезном пензијском фонду.
Чланови обавезног пензијског фонда морају плаћати накнаде по 

неколико основа. Накнаде од:
 - доприноса као процента сваког доприноса уплаћеног у обавезни 

пензијски фонд, пре претварања имовине у књиговодствене 
јединице;

 - месечна надокнада вредности нето имовине обавезног 
пензијског фонда за покривање трошкова. Придружите се 
обавезном и добровољном пензијском друштву или компанији 
како бисте управљали обавезним пензијским фондом

 - накнада у случају преноса средстава у други обавезни 
пензијски фонд, под условом да лице које одабере други фонд 
не може да буде корисник тог фонда пре истека рока од 24 
месеца.19

19  Чл. 98 ст. 1 точка а,б.в од Закона о обавезном финансирању пензијског осигурања - 
незванично пречишћени текст Службени гласник Републике Македоније “бр. 29/2002, 
85/2003, 40/2004, 113/2005, 29/2007, 88/2008, 48/2009, 50/2010, 171/2010, 36/2011, 
98/2012, 13/2013, 164/2013, 44/2014, 192/2015, 30/2016, 21/2018, 245/2018 и 180/2019.
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2.1.1. Право чланова на накнаду штете
Питању накнаде штете приступићемо дефинисањем основних 

услова за настајање ове обавезе: оштећење, противправно поступање 
и узрочност. На почетку морамо истакнути природу оштећеног у овом 
случају, односно да се ради о акционарском друштву које управља 
пензијским фондом, а оснива се и послује у складу са Законом 
о привредним друштвима.20 Ово упућује на примену правила о 
одговорности акционарског друштва у случају правног регулисања 
одговорности пензијског другштва, са освртом на негову правну 
природу. Закон о привредним друштвима садржи одредбу о солидарној 
и неограниченој одговорности оснивача за штету коју ће претрпети 
компанија и повериоци због незаконитих радњи, лажних или непотпуних 
података које су дали о оснивању компанија, односно шта се налази у 
оснивачком извештају и шта је уписано у регистар трговине или шта се 
налази у прилозима за које је овим законом прописано да се прилажу уз 
захтев за оснивање предузећа и регистрацију у трговачком регистру.21 
Али, ова одредба не налази примену на терену права одштете чланова 
пензијског друштва. Конкретна одредба о одговорности друштва према 
члановима фонда, налази се у Закону о обавезном  потпуно финансираном 
пензијском осигурању и према и она гласи:”Свако пензијско друштво ће 
бити одговорно члановима и пензионисаним члановима пензијског фонда 
за штету проузроковану било каквим неизвршавањем или неадекватним 
извршавањем његових обавеза наведених у овом закону које се односе 
на администрацију и заступање одговарајућег пензијског фонда, осим 
ако незвршење или неадекватно извршење настаје због околности које 
су биле ван контроле пензионе компаније и које пензијско друштво није 
могло изменити, иако је било највишег степена ревности. Штете, горе 
поменуте, које настају услед неизвршавања или неправилног извршавања 
задатака, не могу се покрити имовином пензијског фонда. Поверавање 
треће стране извршавању одређених обавеза неће пензиону компанију 
ослободити одговорности.”22

Ова одредба садржи правило о одговорности друштва за 
штету причињену неговим члановима, и према том правилу, носилац 
одговорности је пензијско друштво. Али овај закон не садржи другу 
регулативу о условима настајања одговорности, о обиму накнаде штете, 

20  Закон о привредним друштвима, Службени гласник бр. 28/04, 84/05, 25/07, 87/08, 
42/10, 48/10, 24/11, 166/12, 70/13, 119/13, 120/13, 187/13, 38/14, 41/14, 138/14
21  Члан 299 од Закон о привредним друштвима.
22  Члан 19 од Закона о обавезном  потпуно финансираном пензијском осигурању
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како ни о осталим питањама везаним са реализовање ове одредбе о 
одговорности. Али, то не значи да постоји правна празнина по свим 
овим питањима. Наиме, правна регулатива која је применљива у овим 
случајевима налази се у Закону о облигационим односима (у наставку 
текста ЗОО).23 Ово произлази из системског и општег карактера ЗОО, 
како и из одредбе из члана 16, који каже да се на облигационим односима 
регулисаним од стране других законима примењују одредбе овог закона 
у вези питања која нису регулисана тим законом. То нас води до одредбе 
о основу одговорности поред овог закона. Наиме, закон познаје две 
основе одговорности: одговорност на основу кривице или субјективна 
одговорност, и одговорност без обзира на кривицу или објективна 
одговорност. Онај ко другом нанесе штету дужан је да је надокнади, 
осим ако не докаже да је штета настала без његове кривице. За штету 
проузроковану предметима или активностима услед чега се јавља 
повећан ризик од штете по животну средину без обзира на кривицу. 
За штету без обзира на кривицу и у другим случајевима  предвиђеним 
законом.24

Кључно питање о правном регулисању одговорности за накнаду 
штете је основ одговорности у случају штете претрпљене од стране чланова 
пензијског друштва. Неопходно је тачно одређење врсте одговорности 
у сваком случају одговорности, како би се применили одговарајући 
законски прописи. Да ли је одговорност субјективна или објективна 
питање које се даље поставља. Судећи по првом делу саме одредбе 
која говори о “неизвршавању или неадекватном извршавањем његових 
обавеза наведених у овом закону које се односе на администрацију и 
заступање одговарајућег пензијског фонда” могли би да кажемо да закон 
упућује на примену кривице као основ одговорности. Овај закључак 
произлази из чињенице да неизвршење и неадекватно извршење обавеза 
је у сваком случају резултат постојање кривице код појединца, било у 
форми намере или у форми крајњег немара. Али ту се поставља питање о 
деликтној способности правног лица – друштво за управљање пензијског 
фонда и питање о присуству кривице код правног лица. Наиме, у правној 
теорији чини се да доминира становиште да правно лице не може бити 
позвано на одговорност због кривице, на одговорност због кривице 
се у том случају позивају органи који управљају радом тог правног 
лица.25 У правној теорији још увек се може наћи схватање деликтне 
23  Закон о облигационим односима, Службени Гласник Републике Македоније бр. 
18/2001, 78/2001, 04/2002, 59/2002, 05/2003, 84/2008, 81/2009 и 123/13.
24  Члан 141 Закон о облигационим односима.
25  Vuković М., Odgovornost za štete, Zagreb, 1971,  str. 9
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способности и одговорности правног лица као изведени (деривативни) 
из деликтне способности и одговорности радника или органа који 
су у оквиру извршења радне обавезе проузорковали штету трећој 
страни.26 Наш ЗОО садржи и одредбу о одговорности правног лица 
која прописује да за штету коју је запослени на раду или у вези с послом 
узроковао трећем лицу одговара послодавац код кога је запослени радио 
у време проузроковања штете, осим ако се не докаже да је запослени 
поступио онако као што је требало у одговарајућим околностима.27 По 
нашем мишљењу, ову одредба није применљива у случају одређивања 
одговорности друштва према члановима друштва. Ради се о постојању 
кривице као основу одговорности, што према нама није одговарајуће 
у случају одговорности пензијског друштва према својим члановима. 

Говорећи о кривици, могли би напоменути да постоји разлика у 
погледу доказивања или претпостављене кривице, јер према општој 
теорији одштетног права, претпоставља се обична немарност, а намера 
и крајњи немар доказује оштећени. Кривица у смислу опште теорије 
правила о одговорности је посебан услов за установљење одговорности. 
Осим доказане/претпостављене кривице, потребно је да буду испуњена 
још три општа услова. Први услов је постојање противправне радње 
(штетне радње), а то у овом случају је дефинисано и одређено самим 
законом као неизвршавање или неадекватно извршавањем његових 
обавеза наведених у овом закону које се односе на администрацију и 
заступање одговарајућег пензијског фонда. Други услов за постојање 
одговорности је да настане штета, а штета је смањење имовине 
(уобичајена штета) и спречавање њеног повећања (губитак бенефиција), 
као и повреда личних права (нематеријална штета). Трећи услов је 
узрочност, односно релевантна узрочна веза између штетне радње 
и штете. Питање узрочности није регулисано законским одредбама, 
већ правном теоријом. Теорија адекватне узрочне везе је широко 
распрострањена и прихваћена. Према овој теорији, штетна радња је 
узрочно везана за штету која је проузрокована ако би иста у редовном 
поступку довела до те штете, односно ако је штета адекватна последица 
извршене противправне радње28, или како ћемо срести у домаћој правној 
доктрини29: “Правно-релевантна је узрочна веза између штетне радње 
која је по својој снази (интензитету) и врсти била квалификована за 
26  Галев, Г., Дабовиќ Анастасовска, Ј. (2009). Облигационо право, ЦЕППЕ, Скопје, 
стр. 530.
27  Члан 157 и 158 из ЗОО.
28  Лоза, Б. (2000). Облигационо право, општи дио. Београд
29 Галев, Г., Дабовиќ Анастасовска, Ј. (2009). Облигационо право, ЦЕППЕ, Скопје
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наношење штете, с једне стране, и штета настала као последица те радње 
с друге стране.” У логичном смислу, одређивање узрочне везе је задатак 
судског вештака, а процена да ли је тај однос адекватан је задатак суда. 
Одлука суда није логична одлука, већ је одлука практичних разлога 
прилагођена захтевима правичности.

По нашем мишљењу основ кривице и правила о одговорности на 
основу кривице не би могли да нађу примену у оваквим случајевима 
и да нема простора за примену опште одредбе о субјективној 
одговорности, нити о примени посебне одредби о одоговорности 
правног лица-послодавца. Пензијско друштво требало би да одговара 
за штету причињену својим члановима, без обзира на постојање или 
непостојање кривице, тј. једино при постојању противправних радњи 
које су биле предузете од стране друштва. Велики значај придајемо 
разликовању кривице и противправности у овом случају и нагињемо ка 
мишљењу да противправност нема посебни значај само за субјективну 
одговорност, већ да има значај и за настајање објективне одговорности, 
тј. одговорности без обзира на кривицу.30 Аутори прихватају да ово је 
случај објективне одговорности пензијског друштва у сагласности са 
ставом 3 члана 141 ЗОО:”За штету без обзира на кривицу се одговора 
и у другим случајевима предвиђеним законом“ и да је ово један од 
случајева предвиђен законом. ЗОО је оставио могућност установљавања 
посебних облика објективне одговорности и ово је један од них. Ради 
се о систему нормирања објективне одговорности који се може срести 
и у компаративном одштетном праву где се разликује општи облик 
објективне одговорности који се односи на опасне ствари и делатности, 
и посебни облици објективне одговорности који су разноврсни и 
разврставају се у више група, од којих се неки могу сматрати изведеним 
из општег облика објективне одговорности, док се за друге (међу 
којима сврставамо и одговорност пензијског друштва) то не може 
тврдити.31 У нашем случају објективне одговорности кривица није услов 
одговорности, али потребно је постојање општих услова одговорности 
који смо поменули раније: штета, узрочна веза и противправност 
радње. У прилог нашег размишљања је и следећи део основне одредбе о 
одговорности пензијској друштво који гласи “осим ако није извршено или 
неадекватно извршење настаје због околности које су биле ван контроле 
пензионе компаније и које пензијско друштво није могло изменити иако 
је било највиших степена ревности”.  Рекли би да нас ова одредба наводи 

30  Koziol H., Basic uestions of tort law from Germanic perspective, Vienna, 2012, str. 172.
31  Пајтић Б., Радовановић С., Дудаш А., Облигационо право, Нови Сад 2018, стр. 471.
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у другом смеру одштетног права, из разлога шта је заснована на другом 
основу одговорности – објективној одговорности или одговорности без 
обзира на кривицу. Ради се о основу за ослобођење од одговорности 
уређеним чланом 163 Закона о облигационим односима према коме ће 
ималац предмета биће ослобођен одговорности ако докаже да штета је 
настала услед дејства спољних околности чије се деловање није могло 
предвидети нити се могло избећи. Исто тако, носилац предмета ослобађа 
се одговорности ако докаже да је штета настала искључиво поступком 
оштећене или трећег лица које није могао да предвиди и чије последице 
није могао да избегне или уклони.

Овакво преклапање субјективне и објективне одговорносити 
врло лако би могло да доведе до дилема у судској пракси, као и правној 
доктрини о намери законодавца при предвиђању правила о одговорности, 
као и дилеме о томе којих правила се треба држати – о субјективној или 
објективној одговорности. Уосталом, за сада не постоји установљена 
судска пракса по овом питању. Пензијска друштва су оперативна већ 
извесни период у домаћем пензијском систему, а до сада је ауторима 
познат само један случај оштећења чланова пенизског друштва, који 
није имао судску одлуку. Наиме, ради се о темељној анализи пензијског 
система коју је Министарство рада и социјалне политике направило 
са међународним финансијским институцијама први пут у 12 година, 
која је открила неправилности у расподели доприноса неким будућим 
пензионерима. Тиме се за 12.000 осигураника створила неправда за 
остваривање веће пензије у будућности.32 За око 12.000 осигураника 
доприноси су остали само у државном пензијском стубу, односно нису 
им додељена никаква средства у приватном (другом) стубу, иако су за 
то испунили законске услове.33 То директно одузима овим људима право 
на пуну пензију.34 Недавним изменама и допунама Закона о обавезном 
потпуном пензијском осигурању уведена је обавеза према којој ће Фонд 
за пензијско и инвалидско осигурање Македоније уз уплаћени допринос 
32 Ову вест је доступна на следећем линку: http://www.mtsp.gov.mk/januari-2019-ns_
article-mtsp-carovska-na-12-000-idni-penzioneri-ne-im-se-prefrlale-zakonskite-pridonesi-
vo-vtoriot-stolb-drz.nspx, последњи пут приступљено 01.09.2019 године.
33  На пример, за осигуранике са просечном платом у периоду од 2007. до 2018. 
године укупно око 295 хиљада денара доприноса у другом пензијском ступу остаје 
нераспоређено. То значи, око 95 хиљада денара изгубљено улагањем у појединачни 
рачун, а ми ћемо им надокнадити око 400 хиљада денара по кориснику.
34 Министарство рада и социјалне политике поднело је Основном јавном тужилаштву 
кривичну пријаву против непознатог починиоца због скандала са неплаћеним 
доприносима. Кривична пријава била је праћена документацијом из детаљне анализе 
пензијског система која је открила неправилности.
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плаћати и неблаговремене надокнаде и благовремене надокнаде чланова, 
што подразумева да је накнада за неблаговремене надокнаде 12.000. 
Уз плаћање доприноса за пензију, они ће добити и компензацију за 
доспело издвајање, адекватну изгубљеном поврату инвестиције.35 
Овај случај оштећења чланова пензијског друштва није решен и поред 
правила о одговорности за штету, нити са применом основнуе одредбе 
који смо анализирали. Разлози за то су што привремена алокација 
осигураника обавезним пензијским фондовима, пренос доприноса 
чланова пензијског фонда на рачуне одабраних пензијских фондова 
код скрбника, достављање података преко Агенције МАПАС обавезним 
и добровољним пензијским фондовима и пензијским друштвима, и 
евиденције о рачунима појединачних чланова који показују статус 
доприноса уплаћених члановима у сваком пензијском фонду су 
обавезе за Фонд за пензисјког и инвалидског осигурања. Пензијске 
компаније су само примаоци података о додељеним члановима и 
немају евиденцију о новозапосленим запосленима. Пензијске компаније 
добијају информације о расподељеним члановима фонда, у складу са 
Законом који јасно дефинише начин њихове расподеле. Зато у овом 
конкретном случају средства за обештећење су обезбеђена из буџета 
Републике Македоније, и то конкретно 19 милиона евра, новац који ће 
се надокнадити корисницима пензије.

Члан пензијског фонда или бивши члан пензијског фонда 
може поднети жалбу Агенцији за надзор над потпуно финансираним 
пензијским осигурањем (у даљем тексту: Агенција) против пензијског 
предузећа због активности које обавља то пензијско друштво које нису у 
складу са законом и прописима тог пензијског друштва. Члан пензијског 
фонда Агенцији може поднети жалбу против других субјеката који су 
имали пословни или уговорни однос са пензијским фондом и пензијским 
друштвом, у случају да члан пензијског фонда сматра да његови / њени 
интереси као члана пензијског фонда су оштећени као резултат кршења 
закона од стране тих субјеката у погледу својих пословних или уговорних 
односа.36

Иако Закон о обвезном потпуно финансираном пензијском 
осигурању уређује да поверавање треће стране извршавању одређених 
обавеза неће пензиону компанију ослободити одговорности, закон садржи 
и посебну одредбу о одређивању чувара имовине и негову одговорност 

35 Више на https://www.sava-penzisko.mk/mk-mk/press-releases/174005/, приступено на 
01.09.2019.
36  Члан 49 Закон о обавезном  потпуно финансираном пензијском осигурању
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за штету. Пензијско предузеће је дужно да именује једно лице коме ће 
пренети одговорност за чување имовине пензијског фонда. У случају 
да пензиони фонд поседује имовину ван Републике Македоније, чувар 
ће именовати суб-чувара ради чувања те имовине, а то је банка или 
специјализована депозитарна институција која поседује тренутну радну 
дозволу коју су издале овлашћене институције у земљи ван Републике 
Македоније и овлашћен је за такву активност у складу са законом земље 
у којој треба да се чува имовина пензијског фонда. Именовани суб-чувар 
мора имати оцену нивоа инвестиционе оцене коју додељују угледне 
међународне агенције за оцењивање. Агенција прописује критеријуме 
за оцену подржавајућег лица.37 Мора постојати трајни уговор између 
пензијског предузећа и ‘‘чувара’’ имовине. Овај уговор мора да садржи 
следеће38:

(а) посебне функције, дужности и обавезе чувара, укључујући 
његове одговорности за регистрацију и поравнање;

(б) степен одговорности за под-чувара имовине; и
(ц) накнада чувара
Ниједан уговор не може ограничити законске одговорности чувара 

и сваки покушај да то учини биће ништав. Чувар ће бити одговоран за 
штету насталу услед непоштовања или погрешног извршавања својих 
одговорности и такве штете не могу бити покривене из имовине пензијског 
фонда. У мери у којој чувар делегира неку од својих одговорности 
у складу са чланом 115 (2) овог закона, он не може да пренесе горњу 
одговорност. У мери у којој је банка чувара и она или придружени 
субјекти и / или особе су дионичари другог пензијског друштва, она 
мора предузети одговарајуће мере за осигурање поверљивости. Законској 
одредби о одговорности чувара за штету насталу услед противправне 
радње тумачи се на исти начин као и предходна одредба о одговорности 
пензијског друштва према члановима, у складу са раније изнетом 
анализом основа одговорноси и оправданости примене одредбе о 
објективној одговорности.

3. Закључак

Правни статус чланова обавезних пензијских фондова уређен је у 
неколико основних и посебних закона и у неколико подзаконских аката. 
Међутим, анализа одређеног питања указује на неколико недоследности 

37  Члан 115  Закон о обавезном  потпуно финансираном пензијском осигурању
38  Члан 119  Закон о обавезном  потпуно финансираном пензијском осигурању
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у доношењу основних закона, као и посебних закона, а њихове честе 
измене указују на то да законодавац стално покушава да спроведе 
промене које произилазе из свих укључених стејкхолдера (државних, 
међународних, приватних правних субјеката, послодаваца и грађана). 
Аутори сматрају да основни закони који су уско повезани са одређеном 
темом истраживања нису у потпуности комплементарни, што изазива 
правну несигурност субјекте на које се правне норме односе и да су 
бројне правне радње и стварне чињеничне ситуације правна празнина 
без обзира на чију су надлежност.

Институт одговорности пензијског друштва за штету причињену 
неговим члановима је недовољно уређен у македонском позитивном 
праву и недовољно истражен институт у правној доктрини, а према 
нашим сазнањима не постоји установљена судска пракса по том питању. 
Постоје правне празнине које ће нужно законодавац у будућности да 
регулише на изричит и систематичан начин, како би се остварио циљ 
овог инстутута, а то је да чланови остваре право на накнаде штете 
проузроковану од пензијског друштва. Ипак, говорећи о грађанској 
одговорности пензијског друштва, наше мишљење је да тренутно у 
овој области није оправдано постојање посебних законских прописа 
који регулишу питање одговорности за наношење штете, већ само 
допуна посебних обредаба садржаних у lex specialis. Посебни значај 
има одређивање основа одговорности пензиског друштва на јасан и 
изричит начин како би се доследно применила одговарајућа правила о 
одговорности. Чини ми се као да тренутно Закон о обавезном потпуно 
финансираном пензијском осигурању као lex specialis по овом питању 
није одлучан да ли је основ одговорности кривица или се ради о 
објективној одговорности у посебном случају утврђеним законом. Ово 
питање које према нашем мишљењу мора да буде прецизирано у lex spe-
cialis како не би се оставило простора за различита тумачења и будуће 
неусаглашане судске праксе по питању које је веома осетиво и задире 
у економску, правну и социјалну сферу велике категорије популације 
– будућим пензионерима. По нашим мишљењу, ради се о објективносј 
одговорности пензијског друштва, без обзира на кривицу и у случају 
постојања противправне радњу преузета од стране пензиског друштва 
противно правним прописима. Овакво тумачење законске одредбе и 
примене правила о објективној одговорности доводи до испуњавања 
свих функција одштетног права: компензаторска функција, функција 
одвраћања штетника од преузимања противправне радње и кажњавање 
за случај постојања противправности, као и за заштиту и наставак права 
чланова пензиској друштва.
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Legal position of members of Mandatory Pension 
Funds in Republic of N. Macedonia with emphasis 

on the Compensation of Damage

Summary

The Macedonian pension system was based on the principle of inter-
generational solidarity, i.e. pay-as-you-go (PAYG), where the current contri-
bution payments are used to finance the current pensions. In 2006, there was 
a reform of the system’s design that introduced the principle of fully-funded 
pension insurance, where in addition to the first pillar, two more pillars were 
added, a mandatory and a voluntary private pension pillar in 2008.1 As a 
result, today, the pension system structure in Macedonia consists of three 
pillars, where: the first pillar (mandatory) is still based on the principle of 
inter-generational solidarity, while the second (mandatory) and third pillars 
(voluntary) operate on a fully-funded basis. 

The Fully funded pension insurance differs radically from the pre-
vious pension insurance because with this insurance each member has an 
individual account, which recorded its assets and provides a correlation and 
interdependence between the paid contributions and future pensions of the 
members. This insurance is based on accumulation of assets from contribu-
tions to individual accounts that are being invested and the return on inves-
tments with reducing the net costs of operating of the system, accumulated 
in individual accounts. 

This paper focuses on the legal position of the members of mandatory 
fully funded pension funds. It aims to elaborate the rights and obligations of 
these members provided with the positive legislation. The paper put emphasis 
on the right to claim compensation of damage, its legal regulation with the 
special liability provisions contained in the lex generalis in this matter. 

Key words: mandatory pension funds, members, rights, obligations, 
compensation of damage.
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ДОПРИНОС МЕЂУНАРОДНЕ ОРГАНИЗАЦИЈЕ 
РАДА МИРНОМ РЕШАВАЊУ РАДНИХ СПОРОВА 

Апстракт: Предмет интересовања овог рада је улога, место, 
значај и допринос деловања Међународне организације рада 
у погледу мирног решавања радних спорова у нашем региону. 
У раду се прави приказ и осврт на Међународну организацију 
рада и на конвенције и препоруке о мирном решавању радних 
спорова. Такође се анализира и описује допринос који је ова 
организација дала у земљама Западног Балкана у области 
институционализације поступака мирног решавања радних 
спорова. Прави се кратак приказ реализованих активности и 
планираних даљих праваца развоја ове сарадње.  

Кључне речи: Међународна организација рада, радни спор, мирно 
решавање, сарадња, пројекат.  

1. Увод

У Републици Србији, као и у готово свим државама у региону, 
развија се институционализовано мирно решавање радних спорова. 
Овај правни институт је углавном ближе уређен законом, па тако се 
могу наћи разна тела за мирно решавање радних спорова у Црној Гори, 
Републици Северној Македонији, Босни и Херцеговини (Републици 
Српској), Бугарској, Румунији. У неким државама у региону нема таквих 
тела, али чак и ту имамо законом уређену могућност решавања радних 
спорова мирним путем, као што је то рецимо случај у Хрватској или 
Словенији.  
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Иако је мирно решавање радних спорова различито уређено у 
националним законодавствима у државама региона, та хетерогеност се 
временом смањује кроз регионалну сарадњу коју у великој мери подстиче 
и Међународна организација рада. У години јубилеја Међународне 
организације рада, када се обележава 100 година њеног постојања, 
сматрамо за корисно да се направи кратак осврт на допринос ове 
организације мирном решавању радних спорова.

2. Међународна организације рада и конвенције и 
препоруке о мирном решавању радних спорова

Међународна организација рада, скраћено МОР, или на енглеском 
језику „International Labour Organization (ILO)“ основана је Версајским 
уговором о миру 28. јуна 1919. године, те ове године навршава свој 
први век постојања. У периоду између два рата имала је велику улогу, 
која је допринела да преживи распад Друштва народа, а посебно да од 
1946. године настави да егзистира као специјализована институција 
Организације уједињених нација (ОУН-а) са мисијом унапређења и 
организовања услова рада у свету. Сврха ове организације приликом 
њеног оснивања била је да се утврде минимални стандарди рада, испод 
којих ниједна чланица не би требало да иде.1

Међународна организација рада је 1919. године донела свој Устав 
којим је дефинисала и определила свој правни статус, одговарајући 
имунитет и одређене повластице. Овим Уставом је дефинисано 
трипартитно устројство МОР-а, њених органа и тела, као и правила 
и принципи доношења и имплементација конвенција и препорука у 
складу са принципом трипартизма, а дефинисана је и контрола примене 
међународних стандарда.2  

Важан документ уређења МОР-а је и Филаделфијска декларација, 
која је донета 1944. године на заседању Међународне конференције у 
Филаделфији. Она садржи опште и посебне циљеве МОР-а, који се односе 
на  слободу изражавања и удруживања;  укључивање представника 
радника и послодавца у демократско разматрање општих питања као и 
питања везаних за изједначавање њиховог статуса са статусом владиних 

1  Г. Обрадовић, Контролни механизми МОР-а, Зборник, Правни факултет у Нишу, 
2009, стр. 45-58, Ниш 
2   Д. Остојић, Међународна организација рада, порекло, устројство и делатност, 
Глобус, Београд, 1937, стр. 117. доступно на: http://www.uzzpro.gov.rs/doc/biblioteka/
digitalna-biblioteka/1937-medjunarodna-org.rada.pdf  25/07/19
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представника и проширивање права на колективно преговарање и 
слично.3

Органи Међународне организације рада су: Општа конференција,   
Административни савет,  Међународни биро рада и  Генерални секретар 
међународног бироа рада. 

Kонвенције међународне организације рада представљају 
мултилатералне међународне уговоре sui generis.4 Према правном дејству, 
конвенције представљају легислативне уговоре, односно уговоре законе. 
Међународна конференција рада представља међународно законодавно 
тело, а међународне конвенције рада представљају међународне законе 
у правном смислу те речи. Kонвенција представља међународну 
законодавну вредност за чију је примену потребан акт одн. услов, тј. 
пристанак правних субјеката, а који се огледа у акту о ратификацији. 
Достављање конвенције на ратификацију је обавеза парламента. Kод нас 
достављање конвенција на ратификацију обавља Влада, прослеђујући 
их Народној скупштини Републике Србије. Република Србија је чланица 
МОР од 1919-1992. године, поново је постала чланица 2000. године. 
Ратификовала је 72  Kонвенције, укључујући и осам основних конвенција. 

5 Држава која усвоји конвенцију, мора је ратификовати у тексту који је 
идентичан са текстом који је донела Међународна организација рада, 
при чему нису могуће никакве измене и допуне. Ратификација може да 
буде усвојена делимично, условно или са резервом. Државе чланице 
МОР-а, дужне су да ратификовану конвенцију уведу у правни систем 
земље и обезбеде услове за њихову примену. 

Скупштина МОР-а, у току прве декаде усвојила је 26 конвенција 
и 30 препорука. Током друге своје декаде, 1930-их, током депресије, 
имала је свој најпродуктивнији период, усвојивши 37 конвенција и 26 
препорука, а до данас је усвојено 188 конвенција и 199 препорука.6

Највише ратификованих конвенција има Француска (102 ратифи-
коване конвенције), Норвешка (91), Бугарска (84), Холандија (83) и 
Пољска (81). Затим, са 60-79 ратификација, су Немачка, Шведска, Велика 
Британија, Белгија, Словенија, Словачка, Португалија, Чешка и Србија 
(71). У групи земаља са 40-59 ратификација налазе се Швајцарска, 

3 Ж. Кулић, Радно право, Привредна академија 2008. Нови Сад, стр. 61.
4 А. Балтић, М. Деспотовић, Основи радног права Југославије, Савремена 
администрација, Београд, 1967. стр. 123-131.
5  Р. Брковић, З. Радуловић, Kонвенције МОР-а у правном поретку Републике Србије, 
Правни живот, Београд, бр. 11 2015, стр. 351-364.
6  Г. Обрадовић, Контролни механизми МОР-а, Зборник, Правни факултет у Нишу, 
2009, стр.47
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Аустралија, Румунија, Индија, Русија и Хрватска. У групи земаља са 
најмањим бројем ратификација, мање од 40, налазе се Канада и Естонија 
(32), Јужна Кореја (27), Сингапур и Кина (22) и САД (14).7

Устав МОР-а предвиђа два метода надзора над имплементацијом 
конвенције, а то су: општи и специјални надзор. Неке од најзначајнијих 
конвенција које је наша држава ратификовала и које се примењују су: 
Kонвенција бр. 2 - О незапослености, Kонвенција бр. 122 - О политици 
запошљавања, Kонвенција бр. 88 - О служби за запошљавање, Kонвенција 
бр. 97 - О миграцији у циљу запошљавања, Kонвенција бр. 111 - О 
дискриминацији при запошљавању, Kонвенција бр. 102 - О давањима 
за случај незапослености. Све усвојене конвенције и препоруке чине 
међународно радно законодавство.8

Што се тиче уговора, међународне организације имају уговорни 
капацитет и могу се појавити као уговорне стране. Поред ове могућности 
оне се могу појавити и као окриље за преговоре између држава чланица 
и израдити нацрте уговора који ће бити понуђени на прихватање држа-
вама-чланицама.9

У погледу постојања међународних стандарда регулисања радних 
спорова, Међународна организација рада (МОР) није успоставила 
посебне процедуре за решавања радних спорова, већ су успостављени 
општи принципи и смернице за државе потписнице.

Улога ових смерница и принципа је од суштинског значаја 
приликом доношења националних прописа и успостављања законодавног 
оквира о превенцији радних спорова, као и о њиховој примени у пракси. 
Такође, сврха успостављања општих принципа ради спречавања 
настанка радних спорова, као и начина њиховог решавања јесте: да 
подстиче учешће запослих у спровођењу правде, да заштити основна 
права запослених, посебно право на удруживање, да омогући странама 
(запосленима и послодавцима) да споразумно реше радни спор, да 
промовише конструктивне радне односе.  

У оквиру МОР-а спречавање и решавање радних спорова 
регулисани су разним конвенцијама и препорукама као што су:10

7   Б. Мијатовић, Радно законодавство као препрека успешнијем пословању привреде, 
ЦЛДС, Београд, 2012, стр. 11.
8  Б.Шундерић, Право Међународне организације рада, Правни факултет УБ, Београд, 
2001. стр. 95-140,
9  Д.Рончевић, Примена аката Међународне организације рада у националним 
законодавствима, докторска дисертација, Правни факултет, Крагујевац, 2011, стр. 87.
10  Приручник за колективно преговарање и решавање спорова у јавној служби, 
ILO, 2011, стр. 101, доступно:www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/ed_dialogue/sector/
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• Kонвенција о радним односима (јавна служба) број 151 (1978);
• Kонвенција о колективном преговарању број 154 (1981);
• Препорука о добровољном мирењу и арбитражи број 92 (1951);
• Препорука о разматрању жалби број 130 (1967);
• Препорука о радној администрацији број 158 (1978).  
Када говоримо о инструментима МОР-а који се односе на решавање 

радних спорова, они су углавном садржани у оквиру заштите права на 
колективно преговарање. Ове одредбе су махом садржане у следећим 
конвенцијама и препорукама:  Конвенција бр. 154, члан 5, став 2 д: 
„органи и процедуре за решавање радних спорова треба да буду тако 
конципирани да доприносе  промоцији колективног преговарања“, 
Препорука о колективном преговарању, 1981. бр. 163, бр. 8: „процедуре 
за решавање радних спорова треба да помогну странама да саме 
пронађу решење спора“, Конвенција о заштити права на организовање 
и процедура за утврђивање услова запошљавања у јавном сектору  бр. 
151 , члан 8: „спор у јавном сектору треба да се реши путем преговора 
између страна или кроз рад независног и непристрасног тела, као што 
су посредовање, помирење и арбитража“, Препорука у вези добровољног 
мирења и арбитраже, бр. 92. ст. 1 и 3: „владе држава чланица треба 
да успоставе механизме за мирно решавање радних спорова, који су 
добровољни, бесплатни, експедитивни, као и да помогну у спречавању 
настанка радних спорова“, Препорука у вези добровољног мирења и 
арбитраже, бр. 92, ст. 4. и 6: „стране у спору треба подстицати да се 
уздрже од штрајкова и да уз посредство методе мирења или арбитраже 
постигну споразумно решење спора“, Препорука у вези добровољног 
мирења и арбитраже, бр. 9211, ст. 5: „споразуме који су постигнути као 
резултат мирења треба саставити у писменој форми и успоставити исти 
статус и обавезност поштовања као и других споразума који су закључени 
на уобичајени начин“, Конвенције о колективном преговарању бр. 151. 
и 154: „у циљу подстицања мирних индустријских односа уз помоћ 
делотворних механизама колективног преговарања“.12

Наведене конвенције и препоруке упућују да систем за решавање 
радних спорова мора бити усклађен са правом на штрајк и слободу 
удруживања, а обавезу спровођења арбитраже треба ускладити и са 

documents/instructionalmaterial/wcms_180610.pdf  /25/07/19
11  Видети: С. Јашаревић, Решавање радних спорова мирним путем у теорији и пракси, 
Н.Сад, 2000, стр. 276
12  Видети: И.Лазовић, М.Радивојевић, Стање у области мирног решавања радних 
спорова у Републици Србији, Радно и социјално право бр. 1, Београд, 2016, стр. 68.  
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принципом добровољног преговарања и договарања колективних 
уговора, које је дефинисано Kонвенцијом о колективном преговарању 
бр. 98 (1949). 

3. Различита традиција и пракса решавања радних 
спорова у региону и подршка Подрегионалне канцеларије 
МОР-а за Централну и Источну Европу у Будимпешти

Подрегионална канцеларија МОР-а за Централну и Источну Европу 
у Будимпешти у свом раду прати дешавања у земљама Западног Балкана 
и ширег постјугословенског простора, између осталог и у области мирног 
решавања радних спорова, те у том смислу помаже размену искустава 
и добрих практичних решења и доприноси у дефинисању и трасирању 
даљих активности.

Канцеларија у свом раду у региону има трипартитни приступ, 
јер су у свим облицима сарадње заступљени и присутни  представници 
влада, послодаваца и радника у националним саставима.  На тај начин 
се јача трипартитни социјални дијалог, развијају капацитети за мирно 
решавање радних спорова, промовише и реализује интерактивна размену 
искустава и добрих пракси у вези алтернативног решавање радних 
спорова и пружа се помоћ земљама Западног Балкана да дефинишу 
јавне политике и стратегију у области спречавања спорова на радну и 
у свету рада. Канцеларија доприноси и развоју и опстанку механизама 
за решавање радних спорова у интересу свих социјалних партнера, од 
држава, преко радника до привреде. 

Када говоримо о региону коме Подрегионална канцеларија МОР-а 
за Централну и Источну Европу у Будимпешти пружа подршку, морамо 
имати у виду да он није строго дефинисан. Синтагма Западни Балкан 
је пре свега политичка категорија и означава углавном све државе 
југоисточне Европе које нису чланице Европске уније. Западни Балкан 
би тако била Албанија са земљама бивше Југославије, без Словеније и 
Хрватске. Међутим, регион који сарађује у области мирног решавања 
радних спорова са Међународном организацијом рада, Подрегионалном  
канцеларијом за централну и источну Европу из Будимпеште је шири, 
па често обухвата још и Бугарску и Румунију. 

Привреде Западног Балкана деле сличне структуралне каракте-
ристике и одлике, те регионална сарадња представља суштински елемент 
стабилизације и повезивања привреда Западног Балкана на путу ка 
чланству у ЕУ. Kонкретно, у области алтернативног решавања радних 
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спорова могу да размене искуства, уче једни од других и кроз такву 
поделу знања и искустава оптимизују своје праксе креирања политика 
и спровођења истих.13

Иако готово све државе у региону имају богато искуство и 
традицију у области радних спорова, ретке су директне размене тих 
искустава. Та размена се развила углавном захваљујући подршци коју 
пружа Подрегионална канцеларија МОР-а за Централну и Источну 
Европу у Будимпешти. У региону постоји различита традиција и 
пракса решавања радних спорова, а на шта је системски указано на 
трипартитној конференцији Међународне организације рада  „Јачање 
механизама за спречавање и мирно решавање радних спорова у земљама 
Западног Балкана и Молдавији“ коју је организовала Подрегионална 
канцеларија МОР-а за Централну и Источну Европу 2009. године. На 
наведеној конференцији су анализирани  начини за решавање радних 
спорова  у региону у том тренутку. Предмет анализе су биле Црна Гора, 
Босна и Херцеговина, Македонија, Бугарска, Албанија, Србија, али и 
Моладавија и Аустрија.

По наведеној анализи, у Црној Гори су углавном били надлежни 
редовни судови за све радне спорове настале након правоснажне одлуке 
послодавца. Могли су да евентуално инспектори рада суспендују и 
одложе од извршења одлуке о престанку радног односа до доношења 
правоснажне одлуке суда, под условом да је запослени покренуо 
поступак ради заштите својих права код надлежног суда и тражио 
надзор Инспекције рада. Алтернативно решавање радних спорова тада 
је требало тек да буде разрађено Законом о мирном решавању радних 
спорова и пракса вансудског решавања колективних и индивидуалних 
радних спорова.14 

У Босни и Херцеговини радни спорови су решавани у судовима 
опште надлежности, који се баве грађанским споровима. Проблем на 
који је указивано је да судски поступци јако дуго трају, уз  негативне 
појаве као што су неинформисаност странака у спору, високи трошкови 
и праксу да је терет доказивања на запосленима. Међутим, у Републици 

13  Извештај о процени стања социјално-економских саветана Западном 
Балкану, ILO, 2017, стр.9, доступно на: https://www.esap.online/themes/1/social-
dialogue 25/07/19
14  C. Mihes, M. Risak, C. Holter, Strengthening mechanisms for prevention and peaceful 
resolution of labor disputes in the countries of the Western Balkans and Moldova, 
International Labour Office, 2009, pp. 18, доступно:ilo.org/wcmsp5/groups/public/europe/
rogeneva/srobudapest/documents/publication/wcms_168827.pdf /25/07/19
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Српској се радило на Закону о мирном решавању радних спорова, којим 
би стране у спору могле да се договоре да спор реше мирним путем.15

Када се ради о решавању радних спорова у тада Републици 
Македонији, (данас Републици Северној Македонији)  пракса је била 
да и код индивидуалних и код колективних радних спорова, странке 
су могле да се договоре да се спор реши пред посебним већем за 
посредовање.16 С друге стране, могао је бити инициран и арбитражни 
поступак уколико колективни уговор омогућава овакво решавање 
радних спорова. Структура, поступак и друга питања од значаја за 
арбитражни поступак регулисала су се самим колективним уговором. 
Уколико се странке договоре да радни спор решавају арбитражом, 
одлука арбитраже је коначна и обавезујућа и без могућности жалбе. 
Закон о мирном решавању радних спорова садржао је и одредбе о начину 
и поступку решавања колективних и одређених индивидуалних радних 
спорова. Он је дефинисао избор, права и обавезе посредника и арбитара 
и друга питања од значаја за мирно решавање радних спорова. У смислу 
ових прописа, колективни радни спорови представљали су оне спорове 
који се јављају око закључивања, измене и допуне или имплементације 
колективног уговора и остваривање синдикалних права и права на 
штрајк. С друге стране, индивидуални радни спорови су се односили 
на раскид уговора о раду или исплату минималне зараде. Формиран је 
био и Савет за мирно решавање радних спорова са циљем да обезбеди 
мирно решавање колективних и одређених индивидуалних радних 
спорова. Овај Савет је био надлежан за избор и обуку посредника и 
арбитара, вођење регистра посредника и арбитара, одлучивање о брисању 
посредника и арбитара из регистра, вођење евиденције о поступцима 
за мирног решавање радних спорова и друге активности прописане 
законом. Такође, током преговора о колективним уговорима, задатак 
посредника је био да присуствује разговорима и да назначи да ли су 
предлози учесника неусклађени са законом и пружају правну и другу 
помоћ. Постојала је и обавеза обавезности, у јавном сектору, где би 
прекид рада могао да угрози животе или здравље људи, или да изазове 
штету великих размера, да стране у спору иницирају мирно решавање 
колективног спора. Код индивидуалних спорова није постојала таква 
обавеза, а странке могу покушати да спор реше пред арбитром. Закон 
је прописивао да поступак арбитраже може да се примени уколико је 
предмет спора раскид уговора о раду или исплата минималне зараде.17

15   Ibid, стр. 14
16   Ibid, стр. 16 
17   C. Mihes, M. Risak, C. Holter, Strengthening mechanisms for prevention and peaceful 
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Када говоримо о Бугарској, постојао је Национални институт за 
мирење и арбитражу, коме арбитража у пружању минимума процеса 
рада у случају генералног штрајка представља основни облик обавезног 
мирног решавања спорова.18 У Бугарској социјални партнери су ретко 
користили могућности добровољне арбитраже, а посредовање је 
непопуларно као метод за мирно решавање колективних радних спорова. 
Спровођење одлука арбитраже или договора у случајевима посредовања 
нису адекватно била обезбеђена. Послодавци су избегавали да ангажују 
Национални институт за мирење и арбитражу, у страху да ће реаговати 
као надзорни орган, попут инспекције рада. Бугарски синдикати су 
сматрали да је штрајк најефикаснији начин за постизање њихових циљева 
и нису ни улагали напоре да одрже добре односе са послодавцима. 
Проблем су биле и надокнаде које се плаћају Националном институту 
у случају добровољног решавања колективних радних спорова.19 

И у Албанији радни спорови се најчешће решавани на суду, али су 
постојале процедуре посредовања и мирења.20 Индивидуалним радним 
споровима бавила се и инспекција рада. У складу са законом, колективне 
радне спорове могуће је било решавати кроз процедуре посредовања и 
мирења. Пре ступања у штрајк, радници морају покушати да постигну 
договор кроз поступак посредовања и мирења. Решавање колективног 
радног спора може се спровести пре колективног преговарања, током 
преговора или након закључивања колективног уговора везано за 
захтеве који нису регулисани тим потписаним уговором. Преговори 
са синдикатима се углавном воде о броју радника и критеријумима за 
отпуштање технолошких вишкова у случају реструктурирања предузећа, 
као и у случају масовног отпуштања, као и о условима рада и уговорима о 
раду и колективним уговорима. Предмет преговора су и права синдиката, 
повећање плата, бонуси на крају године, плаћање прековременог рада, 
плаћање рада током празника, законска обавеза послодавца да плати 
социјално осигурање, унапређење услова за рад, са аспекта заштите 
на раду, поштовање законских одредби везано за реструктурирање 
и трансфер предузећа, као и испуњавање обавеза дефинисаних 
колективним уговорима. У Албанији су деловале Kанцеларије за мирење 
које су основане на регионалном нивоу, има у 12 региона. Поред тога, 
постоји трипартитна Национална канцеларија за мирење која се састоји 
resolution of labor disputes in the countries of the Western Balkans and Moldova, International 
Labour Office, 2009, pp. 16, 
18  Ibid, стр. 10
19  Ibid, стр. 10
20  Ibid, стр. 16
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се од пет чланова и њом председава директор Сектора за радне односе 
при Министарству рада. Kао трипартитни орган, ова канцеларија је 
задужена за решавање колективних радних спорова на гранском нивоу, 
а у посебним околностима и случајева на нивоу предузећа. Социјални 
партнери имају право да се у било ком тренутку обрате суду. Закон о раду 
је прописивао могућност жалбе Националној канцеларији за мирење. 
Посредника бирају социјални партнери, а колективним уговорима се 
ближе уређује овај поступак. Посредници су стручњаци за питања рада 
из реда најугледнијих синдикалних и послодавачких организација на 
националном или регионалном нивоу. Посредник треба да организује 
добро структуриране и делотворне састанке страна у спору и важно је 
да има стручна знања и искуство.21

Према наведеној студији и у Републици Србији судска заштита 
ужива велико поверење, коју пружају посебна већа за радне спорове при 
редовним судовима. Упркос одредбама Закона о раду, које  су прописивале 
највише шест месеци за решавање спорова, судски поступци су трајали 
знатно дуже.

Специфичност су представљали радни односи државних 
службеника, који су регулисани Законом о државним службеницима, 
који се разликовао од општег Закона о раду и прописивао интерне 
Жалбене комисије, које одлучују по жалбама државних службеника. 
Жалбене комисије су примењивале Закон о општем управном поступку, 
па је могуће покренути управни спор против одлуке Жалбене комисије. 

Када говоримо о алтернативном решавање радних спорова у 
Србији, према Закону о мирном решавању радних спорова, била је 
основана институција за мирно решавање радних спорова, Републичка 
агенција за мирно решавање радних спорова. Сматрало се да је сврха 
Агенције да обезбеди бржи, јефтинији и ефикаснији поступак решавања 
радних спорова и спречавање спорова везано за колективне уговоре. 
Закон о раду предвиђао је и поступак арбитраже за спорове између 
послодаваца и запослених. Поред тога, Закон о посредовању је дефинисао 
поступак посредовања у случају радних спорова.22 

Дакле, на основу наведеног, у региону Западног Балкана, радни 
спорови су се доминантно решавали судским путем, углавном пред 
основним судовима, ретко судовима рада, а могли су се решавати и 
алтернативно. Када говоримо о алтернативном начину решавања радних 
21  C. Mihes, M. Risak, C. Holter, Strengthening mechanisms for prevention and peaceful 
resolution of labor disputes in the countries of the Western Balkans and Moldova, International 
Labour Office, 2009, pp. 12, 
22  Ibid, стр. 20
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спорова, то је првенствено начин за решавање колективних радних 
спорова, али могли су се решавати и индивидуални радни спорови на 
овај начин. Међутим, као што смо нагласили и саме методе мирног 
решавања радних спорова су нејасно дефинисане.

4. Пројектна афирмација развоја и сарадње од стране МОР-а

Скуп „Јачање механизама за спречавање и мирно решавање радних 
спорова у земљама Западног Балкана и Молдавији“ означио је почетак 
трогодишњег процеса техничке помоћи коју je МОР пружао у области 
изградње капацитета и подизања свести и информисања шире јавности о 
механизмима за алтернативно решавање радних спорова, а све са циљем 
да се они учине ефикасним и видљивим свим социјалним партнерима. 
Овај пројекат се надовезивао и на друге активности МОР-а у земаља 
региона, као што су: подизање капацитета органа за мирно решавање 
радних спорова у Бугарској и Србији, трипартитне семинаре на високом 
нивоу о алтернативном решавању спорова и судовима рада, обуке судија 
који решавају радне спорове о међународним радним стандардима итд. 
Све те активности је организовала Подрегионална канцеларија МОР-а 
за Централну и Источну Европу, са седиштем у Будимпешти.  Ове 
активности су се одвијале у оквиру пројекта МОР-а уз финансијску 
подршку Аустријске развојне агенције (АДА) „Kонсолидовање правних 
и институционалних основа за социјални дијалог у земљама Западног 
Балкана и Молдавији“. Поред пресека стања у области решавања радних 
спорова и функционисање механизама за алтернативно решавање 
радних спорова у земљама које су биле обухваћене овим пројектом, 
он је садржао и  Акционе планове који су имали као циљ повећање 
ефикасности мирног решавања радних спорова, а посебно употребну 
вредност ових механизама за све три стране трипартитних односа.23

Након завршетка овог пројекта, на бази успостављене сарадње 
МОР је одржавао у региону читав низ семинара на тему унапређивања 
знања и вештина миритеља и арбитара на којима су предавачи били 
водећи експерти МОР-а за социјални дијалог и преговарање. Један од 
таквих семинара је одржан и у Републици Србији 2015. године.24 Такође, 
организовани су и семинари у тренинг центру МОР-а у Торину на тему 
изградње ефективног система решавања радних спорова у Централној 
23  C. Mihes, M. Risak, C. Holter, Strengthening mechanisms for prevention and peaceful 
resolution of labor disputes in the countries of the Western Balkans and Moldova, International 
Labour Office, 2009, pp. 12, 
24  www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/obuka-o-kolektivnom-pregovaranju-41 26/07/19
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и Источној Европи.25 Међународна организације рада, Подрегионална 
канцеларија за централну и источну Европу је држала и обуке за 
новоизабране миритеље и арбитаре.26 

Нову вишегодишњу подршку Подрегионалне канцеларије 
МОР-а је наставила да пружа региону од 2016. године у оквиру 
пројеката „Платформа за запошљавање и социјална питања“ (ЕСАП 
од: “Employment and Social Affairs Platform”). Овај пројекат реализује 
Међународна организација рада, уз подршку Генералног директората 
за запошљавање, социјална питања и инклузију Европске комисије. 
Овај пројекат је поставио за главни циљ јачање институционалних 
капацитета државних управа, послодаваца и радничких организација 
за осмишљавање и ефективно спровођење реформи тржишта рада и 
социјалне политике током придруживања ЕУ. Идеја је била да се кроз 
пројекат успоставити регионална платформа за запошљавање и социјална 
питања, да се пружи подршка процесима припреме, мониторинга 
и накнадног праћења интегрисаних програма економске реформе и 
програма реформи политике запошљавања и социјалне политике. 
Такође, један од циљева је и повећање капацитета администрацијe 
да обезбеди боље исходе јавних политика и спроведе анализу јавних 
политика које се односе на приоритетно запошљавање, људске ресурсе 
и социјална питања. Истовремено, важан циљ овог пројекта је и јачање 
капацитета постојеће мреже агенција и тела за мирно решавање радних 
спорова, као и механизама за алтернативно решавање радних спорова.27 
Овај регионални пројекат МОР-а и Европске комисије се спроводиo у 
сарадњи са Албанијом, Босни и Херцеговини, Републиком Северном 
Македонијом, Црном Гором, Србијом, Бугарском и Румунијом. 
Централни тим овог пројекта се налазио у Сарајеву, док је техничку 
подршку пројекту обезбеђивала Подрегионална канцеларија МОР-а за 
Централну и Источну Европу у Будимпешти, тим за достојанствени рад. 
У пројекат су  од институција у области мирног решавања радних спорова 
биле укључене Републичка агенција за мирно решавање радних спорова 
Републике Србије, Агенција за мирно решавање радних спорова Црне 
Горе, Агенција за мирно решавање радних спорова Републике Српске 
(Босне и Херцеговине), Национални институт за мирење и арбитражу 
Републике Бугарске, Удружење професионалних медијатора и арбитара 
у радним споровима Републике Северне Македоније, Министарство 
25  www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/subregionalna-tripartitna-konferencija-u-torinu-103 
26/07/19
26  www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/mor-odrzao-obuku-miritelja-i-arbitara-36 26/07/19
27  www.esap.online/home 26/07/19
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за социјалну заштиту и омладину Републике Албаније и Дирекција за 
социјални дијалог Румуније. 

Током имплементације пројекат ЕСАП је постигао јачање 
регионалне сарадње, јачање институционалних капацитета држава 
региона, управе и организација послодаваца и радника кроз јачање 
развоја делотворних механизама за мирно решавање радних спорова, 
али и социјалних политика, реформе тржишта рада у оквиру процеса 
приступања ЕУ и сл. 

У том смислу, одржано је више подрегионалних конференција и 
семинара, а једна од њих је одржана одржана од 4. до 6. јула 2018. године 
у Србији у Аранђеловцу. Поред регионалних агенција овој конференцији 
је захваљујући залагању МОР-а присуствовао и заменик директора 
Федералне службе за посредовање и мирење из Сједињених Америчких 
Држава, Скот Бекенбоух који је представио америчку праксу и искуства 
у мирном решавању радних спорова.28

Посебан допринос пројекта „Платформа за запошљавање и 
социјална питања“ представља и база предмета и студија случаја у 
региону. У електронску базу су унете неке занимљиве студије случајева 
према избору регионалних институција за мирно решавање радних 
спорова. На овај начин се размењују искуства, добре праксе и усклађују 
регионални приступи различитим радно - правним проблемима.

Пројекат ЕСАП је био одобрен до 1. априла 2019. године, али је 
аплицирано за ЕСАП 2 и очекује се и друга фаза овог пројекта.  

5. Формална афирмација развоја и сарадње од стране МОР-а

Подрегионална канцеларија МОР-а је доприносила у целом 
региону стручном и консултанском подршком приликом измене 
прописа у области радних односа. Подрегионална канцеларија МОР-а 
је у Србији у области мирног решавања радних спорова давала пун 
допринос у припреми Нацрта закона о изменама о допунама Закона о 
мирном решавању радних спорова и Закона о штрајку, где је експертском 
подршком дала коментар предложених решења, како би се унапредио 
правни институт мирног решавања радних спорова и превазишли 
проблеми у пракси.  Међународна организација рада је у том циљу 
подржала две трипартитне радионице у Шапцу 2016. године на којима 
је указано на међународна искуства и дати су коментари на предложена 

28 www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/odrzana-regionalna-godisnja-konferencija-mreze-
agencija-za-mirno-resavanje-radnih-sporova-52 26/07/19
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решења у законима, а многе сугестије су и прихваћене и нашле су се у 
тексту прописа.29

Уз подршку МОР-а потписан је Меморандум о разумевању у 
вези са сарадњом на превенцији радних спорова на Субрегионалној 
конференцији Међународне организације рада за професионалне 
миритеље у региону 02. новембра 2017. године у Подгорици. Меморандум 
је потписан у сврху унапређења стручног усавршавања и сарадње међу 
телима одговорним за делотворну превенцију и решавање радних 
спорова и ради утврђивања услова под којима ће се стране даље 
договорити о сарадњи. Кључни облици сарадње уређени Меморандумом 
између регионалних тела за мирно решавање радних спорова су: 
размена информација, документација и публикација о питањима који 
се односе на превенцију и решавање радних спорова, билатерално 
или мутилатерално ангажовање на изградњи капацитета, подизању 
свести и активностима обуке о питањима која се односе на превенцију и 
решавање радних спорова, као и размена знања, добре праксе, искуства 
и стручњака у релевантним предметима.30 Меморандум су потписали 
представници Агенције за мирно решавање радних спорова Црне 
Горе, Агенције за мирно решавање радних спорова Републике Српске 
(Босна и Херцеговина), Националног института за мирење и арбитражу 
Републике Бугарске, Министарства рада и социјалне политике Републикe 
Северне Македоније, Удружења професионалних медијатора и арбитара 
у радним споровима Републике Северне Македоније, Министарства за 
социјалну заштиту и омладину Републике Албаније, Министарства за 
јавно саветовање и социјални дијалог, Дирекције за социјални дијалог 
Румуније и Републичке агенције за мирно решавање радних спорова 
Републике Србије.  

Међународна организација рада је подстицала и афирмисала 
мирно решавање радних спорова кроз своје програмске документе, 
а то су Програм пристојног рада у Републици Србији 2008 – 2011, 

Програм достојанственог рада за Републику Србију за 2013-2017 и 
Програм достојанственог рада за Републику Србију за 2019-2022.31 Први 
документ који се звао Програм пристојног рада у Републици Србији 

29 www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/medunarodna-organizacija-rada-odrzala-tripartitnu-
radionicu-posvecenu-izmenama-i-dopunama-zakona-o-mirnom-resavanju-radnih-
sporova-30 26/07/19
30   Меморандум је објављен у Службеном гласнику Републике Србије, Међународни 
уговори  број 2/18,
31  Програм пристојног рада у Републици Србији 2008 – 2011, стр.11. www.
centaronline.org/userfiles/files/preuzimanje/ILO-DWCP-Serbia-Final-SRB.pdf 26/07/19
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2008 – 2011 констатовао је да је у покушају да се унапреди привредни 
мир и да се смањи број колективних и појединачних спорова на радним 
местима, Влада 2005. године основала Агенцију за мирно решавање 
радних спорова  где је запослен један тим миритеља и посредника од 
2005. године, те да је Агенција започела са пружањем услуга мирења 
и посредовања послодавцима и радницима и њиховим организацијама. 
Међутим, сматрало се да они нису довољно обучени по питању модерних 
техника и процедура мирења и посредовања и потребно је да усаврше 
своју стручност на овом пољу као и на пољу индустријских односа 
уопште. Било је планирано да се обезбеди техничка помоћ коју обезбеђује 
МОР и допринесе да Агенција ојача путем техничких савета њеног 
руководства како да формулише политику о превенцији радних спорова, 
Обуке тима посредника/арбитара о модерним техникама у решавању 
радних спорова и учешћа једне трипартитне делегације на регионалној 
конференцији о мирном решавању спорова. 32  

У Програм достојанственог рада за Републику Србију за 2013-
2017 се констатује да у свом покушају да учврсти економско-социјални 
мир и да смањи број колективних и појединачних радних спорова, 
Влада је проширила надлежности Агенције за мирно решавање радних 
спорова допунама закона 2009. године. Агенција је такође 2009. године 
удвостручила број својих миритеља и арбитара, а МОР је помогла 
изградњу њених капацитета и промоцију њеног рада широм Србије. 
2010/2011. године Агенција је коришћена као најбољи пример државама 
у региону, повећала је број случајева мирног решавања радних спорова, 
а од 2010. године се бави радним споровима који произилазе из случајева 
мобинга на радном месту. Такође, наводи да нови Закон о штрајку треба 
да уведе обавезно прибегавање мирном решавању радних спорова, а који 
тек треба да усвоји Влада, 2011. године је усклађен са конвенцијама и 
стандардима МОР.33 

У Програму достојанственог рада за Републику Србију за 2019-
2022 се констатује да алтернативни начини решавања индивидуалних и 
колективних радних спорова могу представљати делотворан инструмент 
за очување добрих радних односа и избегавање финансијских губитака. 
Упркос усвојеним изменама и допунама Закона о мирном решавању 
радних спорова којима је проширен делокруг рада Агенције, постојећи 
правни оквир и даље ограничава делокруг њеног рада код одређених 

32 ilo.ch/wcmsp5/groups/public/europe/ro-geneva/sro-budapest/documents/policy/
wcms_167663.pdf 26/07/19
33  Програм достојанственог рада за Републику Србију за 2013-2017, стр. 12,
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типова радних спорова, док су пак радници и послодавци углавном 
слабо информисани о доступности и предностима вансудских метода 
за решавање спорова. Наводи се да је промена и побољшање могуће 
уколико МОР допринесе унапређењу вештина специјализоване групе 
професионалних миритеља и арбитара који раде у области радних 
спорова и уколико МОР помогне Влади и социјалним партнерима у 
промовисању предности мирног решавања радних спорова, а Агенцији у 
бољем информисању јавности и уколико МОР подржи размену стручног 
знања и информација о управљању случајевима између сродних агенција 
за мирно решавање спорова у Средњој и Источној Европи. Тако ће 
радници и синдикати са једне стране, а послодавци и њихове организације 
са друге: чешће прибегавати мирењу, медијацији или добровољној 
арбитражи како би решили своје спорове; активније учествовати у 
колективном преговарању и користити колективне споразуме како би 
решавали притужбе на радном месту. Наведено ће довести до смањења 
радних парница на суду, смањених трошкова спорова и мање радних 
дана пропуштених због штрајкова, као и унапређених услова рада. 
Одрживост ове интервенције се заснива на повећању способности 
Агенције да допре до шире јавности и њеног капацитета да привуче 
и реши више случајева, те постане валидна и боља опција од судова.34

Међународна организација рада пружа подршку и методолошком 
усклађивању у региону, јер постоји неусаглашеност појмова арбитража, 
мирење, посредовање, меди-арбитража.35 Због тих различитости 
на субрегионалним конференцијама се јавила идеја усаглашавања 
примене метода за мирно решавање радних спорова. У том смислу је 
покренута иницијатива усаглашавања метода између Агенције за мирно 
решавање радних спорова Црне Горе, Агенције за мирно решавање 
радних спорова Републике Српске (Босна и Херцеговина), Удружења 
професионалних медијатора и арбитара у радним споровима Републике 
Северне Македоније и Републичке агенције за мирно решавање радних 
спорова Републике Србије. Оне су се определиле да успоставе заједничке 
основе за усаглашавање и даљи развој метода мирног решавања радних 
спорова, а све уз сарадњу са Међународном организацијом рада.  

34  Програм достојанственог рада за Републику Србију за 2019-2022, стр. 13,
35  И.Лазовић, М.Радивојевић, Aктуелни токови и могући правци даљег развоја 
института мирног решавања радних спорова, Радно и социјално право-часопис за 
теорију и праксу радног и социјалног права, Београд, 2018. стр. 125-142,
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6. Закључак

Међународна организација рада Подрегионална канцеларија 
МОР-а за Централну и Источну Европу у Будимпешти у свом раду пружа 
значајну подршку земљама Западног Балкана у развоју и афирмацији 
алтернативних метода решавања радних спорова. Та подршка се огледа 
кроз пројектну афирмацију овог начина решавања радних спорова, 
коју су у претходних десетак година обележила два већа пројекта, 
а то су „Kонсолидовање правних и институционалних основа за 
социјални дијалог у земљама Западног Балкана и Молдавији“ и пројекта 
„Платформа за запошљавање и социјална питања - ЕСАП“. 

Поред пројектне подршке, Међународна организација рада је 
подстицала развој правног института мирног решавања радних спорова 
у целом региону формалним методама као што су консултанске услуге и 
стручна подршка приликом измене прописа у области радних односа, али 
и кроз своје програмске документе као што су Програми достојанственог 
рада. Такође је охрабривана и стимулисана регионална сарадња и њено 
формализовање кроз потписивање докумената о сарадњи као што је 
Меморандум о разумевању у вези са сарадњом на превенцији радних 
спорова. Добра пракса и сарадња у региону у области мирног решавања 
радних спорова, већ неко време је повод за размишљање да послужи за 
стручни основ за израду препоруке МОР о мирном решавању радних 
спорова. Да ли ће сарадња одвести у том правцу остаје да се види, али је 
свакако допринос МОР у области развоја и афирмације мирног решавања 
радних спорова до сада био значајан и од велике важности.
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Contribution to the International Labor Organization 
to the Peaceful Settlement of Labor Disputes

Summary

The subject of interest of this paper is the role, place, importance 
and contribution of the International Labor Organization to the peaceful 
settlement of labor disputes in our region. This paper reviews the Interna-
tional Labor Organization and the conventions and recommendations on 
the peaceful settlement of labor disputes. It also analyzes and describes the 
contribution that this organization has made in the Western Balkan countries 
in the field of institutionalization of peaceful settlement of labor disputes. A 
brief outline of the implemented activities and planned further directions for 
the development of this cooperation is made.

Key words: International Labor Organization, labor dispute, peaceful 
settlement, cooperation, project.
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Апстракт: Мере фискалне консолидације одразиле су се 
на остваривање права запослених у јавном сектору кроз 
ограничење запошљавања, смањење плата и зарада у јавном 
сектору и усвајање нових законских решења која су настала у 
трипартитном социјалном дијалогу. Ограничење масе средстава 
за плате подстакло је већ започету реформу система уређења 
плата и зарада буџетских корисника и увођење мерит система 
у вредновању рада запослених у јавном сектору. Дугорочно 
ограничење запошљавања у јавном сектору допринело је већој 
присутности рада ван радног односа, али је као вид компромиса 
са социјалним партнерима положај ових лица побољшан 
усвајањем одређених законских решења.

Кључне речи: Запошљавање, ограничење запошљавања, фискална 
консолидација, рад ван радног односа.
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1. Увод - запошљавање и право на рад

Слобода рада је професионално самоодређење, зарад развоја 
талената и потреба друштва.1 Сфера слободе рада је сфера слободе 
уговарања (достојанствених) услова рада индивидуалних уговора о 
раду, и сфере слободе социјаног дијалога (слободе удруживања и слободе 
колективног преговарања) колективни уговор о раду.2

Устав Републике Србије гарантује слободу рада и слободу избора 
занимања. 

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.3  

Право на рад је уставна категорија, али у сфери развоја друштвених 
односа, обавеза државе је да обезбеди несметано функционисање државне 
управе кроз усвајање одређеих закона. Сведоци смо да је у одређеном 
периоду уведено ограничење могућности запослешљавања у јавној 
управи и јавном сектору. На тај начин незпосленим лицима  ограничено 
је уставом загарантовано право на рад, и то кроз ограничавање и 
контолисану слободу запошљавања. Рестриктивним мерама Владе у 
периоду од 2014 – 2019. године, спроведена је фискална консолидација 
јавних расхода4. 

1  Б. А. Лубарда -Радно право-расправа о достојанству на раду и социјалном 
дијалогу, 2012, стр. 101, Београд, Правни факултет Универзитета у Београду, Центар за 
издаваштвои информисање
2   Ibid, стр. 101, 
3   Устав Републике Србије («Службени гласник РС» бр. 98/06) Право на рад члан 60. 
ст. 1. и 2.
Став 4. 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.
4    П.Петровић, Д. Брчеревић, Фискална консолидација - предуслов за раст, Економика 
предузећа, 2014, вол. 62, бр. 1-2, стр. 21-34  (види опширније -Фискална консолидација 
би у Србији имала мањи утицај на привредну активност и неспорно би побољшала 
здравље јавних финансија. Кретања фискалних и економских индикатора у претходних 
пет година били су нестабилни. И поред тога што је фискална политика у Србији била 
далеко мање одговорна него у другим земљама региона (осетно већи фискални дефицит 
и много бржи раст јавног дуга), пад привредне активности није био мањи. Са друге 
стране експанзивна фискална политика је довела до тога да могућност избијања кризе 
јавног дуга у Србији постане реална опасност. Стога, фискална консолидација у Србији 
је не само економски оправдана већ тренутно и нема алтернативу.
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Држава је кроз конкретна законска решења у настојању да правно 
обликује економске, социјалне, технолошке и демографске  реалности  и 
промене, дужна да пружи одговоре на актуелне изазове, као и да омогући 
друштвени (економски) развој, очува социјални мир  на основу социјалне 
правде и успостави одговарајућу социјалну кохезију.5

Усвојене мере Владе ради постизања економске консолидације 
су се одразиле на грађане кроз забрану запошљавања, одређивању 
максималног броја запослених у јавном сектору, смањењем плата и 
зарада и укидањем периодичних повећања плата, зарада и пензија која 
су запослени и пензионери, који се финасираају из буџета, остваривали 
у првој декади 2000. године, односно, пре октобра 2014. године.

Ограничење слободе запошљавања вршено је кроз усвајање Измене 
и допуне Закона о буџетском систему, као и других закона, који су ову 
меру предвидели до 31.12.2019. године6. Разлог оваквог ограничавања 
произилази из обавезе државе да омогући несметано/континуирано 
функционисање свих сегмената државе, локалне самоуправе и фондова 
за обавезно социјално осигурање. 

Држава кроз обавезу да омогући континуирано извршење 
преузетих финасијских и других обавеза уводи одређена ограичења 
везана за јавни сектор и ограничава слободу запошљавања, слободу 
попуњавања упрањених радних места, уводи обавезу смањења броја 
извршилаца у јавном сектору и врши усклађивање пословања субјеката 
у јавном сектору са утврђеним максималним бројем извршилаца.  

Усвајањем Закона о привременом уређивању основица за обрачун 
и исплату плата, односно зарада и других сталних примања код 
корисника јавних средстава  („Службени гласник РС ,ˮ број 116/14 и 
95/2018) извршено је смањење плата и зарада запослених.

Посматрајући период од 2014. године па до сада 2019. године 
сведоци смо усвајања низа закона којима је ограничена слобода 
запошљавања, а тиме посредно ограничена је и слобода рада, а у циљу 
постизања фискалне консолидације и уједначења потрошње у јавном 
сектору. У сарадњи са Међународним монетарним фондом и потписаним 
Меморандумом о разумевању усвојене су одређене мере фискалне 
консолидације, које су имплементиране кроз Фискалну стратегију и 
усвојена фискална правила. Усвојеним мерама постављен је циљ да се 
5  Б. А. Лубарда - Социјална права и економска криза - Зборник радова са Саветовања 
правника, Златибор 2009. године стр.12
6  Закон о буџетском систему („Службени гласник РС”, бр. 54/09, 73/10, 101/10, 101/11, 
93/12, 62/13, 63/13 – испр, 108/13, 142/14, 68/15 – др. закон, 103/15, 99/16, 113/17 и 
95/18) - члан  27е  став 34. Фискалних правила у ЗОБС
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потрошња у јавном сектору сведе на разумну меру, да се самњи буџетски 
дефицит, а да се трошкови учешћа плата и зарада које су у буџету 2014. 
године износиле  12 % укупног буџета сведе на реалних  6 -7 % укупних 
расхода,   у буџету Републике Србије. 

Тако је бројним Изменанама и допунама Закона о буџетском 
систему у члану 4. Утврђени буџетски циљеви који подразумевају 
укупну фискалну одрживост и контролу, која подразумева спровођење 
политика без значајних измена у консолидованом билансу сектора 
државе, уз свеобухватну контролу укупних буџетских средстава, кроз 
успостављање ограничења на расходе и издатке који су загарантовани 
законом, како на укупном нивоу, тако и на нивоу корисника буџетских 
средстава. 

Такође, усвојеним изменама постављени су следећи буџетски 
циљеви. Утврђено је да буџетски систем чине буџет Републике Србије, 
буџети локалне власти и финансијски планови организација за обавезно 
социјално осигурање,7 па се тиме контола планирања и трошења 
буџетских средстава пренео на све буџетске кориснике.

Као приоритетни буџетски циљ у припреми и извршењу буџета 
постављени су и макроекономска стабилност, ниска инфлација, економски 
развој, подстицање регионалног развоја и смањење финансијског 
ризика Републике Србије.8 Утврђено је да буџетски систем обезбеђује 
свеобухватне, релевантне и поуздане информације о раду Владе.9 

У припремама и извршењу буџета морају се поштовати принципи 
ефикасности, економичности, ефективности, јавности, потпуности, 
тачности и јединствене буџетске класификације.10

Постављена фискална правила, поред општих принципа, посебно 
је уведена финансијска дисциплина везану за планирање и трошење 
средстава за плате и зарaде буџетских корисника, па је тако предвиђена 
строга контрола новог запошљавања  у јавном сектору. Носиоци власти 
строго су контролисали финансијске показатеље које су заједнички 
анализирали са стручњацима из Међународног монетарног фонда у 
складу са усвојеним Меморандумом о разумевању који је закључен на 
три године. По Анкети о радној снази (АРС-у), запосленост је од 2012. 
до 2017. порасла за преко 19%, а раст БДП-а био је око 6% што указује 
на пад продуктивности од око 13%.11

7  Закон о буџетском систему члан 4. став 1. тачка 1) (у даљем тексту: ЗОБС)
8  ЗОБС члан 4. став 3. 
9  ЗОБС члан 4. став 2.
10  ЗОБС члан 4. став 4.
11 П. Петровић, Д. Брчеревић, С. Минић - Снажан раст запослености уз спор раст 
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У циљу ограничења и праћења новог запошљавања донета је 
Уредба о поступку за прибављање сагласности за ново запошљавање и 
додатно радно ангажовање код корисника јавних средстава („Службени 
гласник РС”, бр. 113/13, 21/14, 66/2014, 118/14, 22/15) и у складу са Уредбом 
образована је Комисија за давање сагласности за ново запошљавање и 
додатно радно ангажовање код корисника јавних средстава („Службени 
гласник РС”, број 113/13) (у даљем тексту: Kомисија).

Принципи одговорног фискалног управљања налагали су свођење 
расхода за плате и пензије на одржив ниво, тако да  се тежило томе да 
учешће плата општег нивоа државе у БДП буде до 7%, односно учешће 
пензија у БДП до 11%.12 Ограничење новог запошљавања, по успешно 
спроведеној фискалној консолидацији који је извршен првенствено 
оштрим смањењем буџетских расхода,  преддвиђено је да се примењује 
до 31. децембра 2019. године.13

2. Рад Комисија за давање сагласности за ново запошљавање 
и додатно радно ангажовање код корисника јавних средстава

У претходних пет година попуњавање упражњених радних места 
и отварање нових радних места врши се уз посебну сагласност Комисије, 
на предлог надлежног министарства, односно другог надлежног органа, 
уз претходно прибављено мишљење министарства надлежног за послове 
државне управе и локалне самоуправе и министарства надлежног за 
послове финансија. 

Закон о буџетском систему утврдио је да је укупан број запослених 
на одређено време због повећаног обима посла, лица ангажованих по 
уговору о делу, уговору о привременим и повременим пословима, 
преко омладинске и студентске задруге и лица ангажованих по другим 
основама, код корисника јавних средстава, не може бити већи од 10% 
укупног броја запослених.14 

производње није се десио: о поузданости Анkете о радној снази у Србији, Економика 
предузећа број 66/2017 (1-2), стр. 20
12  Члан 27е  став 27. Фискалних правила у ЗОБС 
13  Kорисници јавних средстава не могу заснивати радни однос са новим лицима ради 
попуњавања слободних, односно упражњених радних места до 31. децембра 2019. 
године. Члан 27е став 27. Фискалних правила у ЗОБС („Службени гласник РС”, бр. 
54/09, 73/10, 101/10, 101/11, 93/12, 62/13, 63/13 – испр, 108/13, 142/14, 68/15 – др. закон, 
103/15, 99/16, 113/17, 95/18 и 31/19)
14  Члан 27е  став 36. Фискалних правила у ЗОБС
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Ипак број запослених на одређено време због повећаног обима 
посла,  поред у претходном ставу наведених лица, може бити већи од 
10% укупног броја запослених, уз сагласност тела Владе, на предлог 
надлежног министарства, односно другог надлежног органа, уз 
претходно прибављено мишљење министарства.

Процедура и поступак за прибављање сагласности за ново 
запошљавање за упражњена или нова радна места, као и за повећање 
броја запослених лица на одређено време због повећаног обима посла 
преко 10 % укупног броја запослених, уређен је посебним актом Владе 
- наведеном Уредбом.15 

Усвојена законска решења и увођење рестриктивне потрошње у 
области везаној за запошљавање, смањење плата и зарада, изазвало је 
велики бунт синдиката. 

Спровођење мера фискалне конслодиације вршено је и кроз одредбе 
усвојених посебних колективних уговора у јавном сектору, јавним 
службама и јавним предузећима чији је оснивач Република. Поступак 
колективног преговарања и усаглашавање и усвајања неповољнијих 
права за запослене био је врло тежак и мукотрпан посао. 

Ипак, уложен огроман напор, доследност и стручност у спровођењу 
фискалне консолидације резултирало је буџетским суфицитом и 
свођењем јавне потрошње у реалне оквире, а уз постизање економског 
напретка и равномернијег регионалног развоја.  

Дугорочно ограничење запошљавања и ангажовања лица  која су 
радила ван радног односа утицало је на усвајање одређених законских 
решења која су уједначила положај лица ангажованих по уговору о делу, 
уговору о привременим и повременим пословима, преко омладинске и 
студентске задруге и лица ангажованих по другим основама, а што је био 
резултат синдикалне борбе и спремности власти да учини компромис. 

Најочљивији пример побољшања положаја лица ангажованих 
ван радног односа видљив је кроз усвојени Закона о финансијској 
подршци породици са децома („Службени гласник РС“, бр. 113/2017 и 
50/2018), а овим законом врши се усклађивање рада и родитељства16, 
кроз финасијску подршку породици са децом.

15  Уредба о поступку за прибављање сагласности за ново запошљавање и додатно 
радно ангажовање код корисника јавних средстава („Службени гласник РС”, бр. 113/13, 
21/14, 66/2014, 118/14, 22/15)
16  Члан 1.став 1. тач. 2) Закона о финансијској подршци породици са децом 
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3. Усвајање системских закона везаних за запослене 
у јавном сектору а који су настали под утицајем 
фискалне консолидације и прихватањем мерит 
система у вредновању  плата и зарада

Са ограничењем масе средстава за финансирање плата и зарада 
у буџету Републике, било је јасно да потребно спровести већ започете 
реформе прописа / правила битних за зараде запослених у јавном сектору.  

У том циљу вршена је врло жива законодавна активност и кроз 
социјални дијалог усвојена су нова, системска решења, која су на нов 
начин уређивала вредновање рада запослених и вршила уједначење 
разлике плате и зараде за исту врсту рада у различитим институцијама 
јавног сектора.

И пре буџетске кризе РС је увидела потребу да се изврши реформа 
система плата јавних служби и кроз усвојену Стратегију реформе 
државне управе и усвојени Акциони план за период 2009-2012. године, 
поставила  је за циљ да се кроз реформу система плата јавних служби 
омогући:

 - постојање система плата потребног за запошљавање и 
задржавање одговарајућих кадрова и мотивисање запослених 
да ефикасно врше јавне услуге и тиме повећају ефикасност 
администрације; 

 - функционисање система плата који подстиче резултате рада 
и стручни развој запослених;

 - разврставање послова на транспарентан и једноставан начин, 
како би се уважиле основне разлике у нивоима одговорности и 
нивоима знања и вештина потребних за обављање појединих 
послова, а уз то и како би се оснажио процес одлучивања.17  

Фискална консолидација наметнула је ограничење масе средстава 
за зараде у буџету Републике, стога је постављен циљ, да се плате 
запослених у јавном сектору уједначе са висином плата у реалном 
сектору. Послодавци су били „задовољни“ смањењем плата у јавном 
сектору јер је то деловало као оправдање њихове „реално“ процењене 
цене рада која се исплаћивала на територији Републике. Оваквом мером 
уједначавања плата и зарада у јавном сектору, наишло је на оштар 
протест синдиката, јер су реално смањили примања запослених која су 
већ била међу најнижим у региону Западног балкана. 

17  Стратегију реформе државне управе и усвојени Акциони план за период 2009-2012. 
године
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Такође, према расположивим подацима и незапосленост у Региону 
Западног балкана у Србији је била међу највишима. Постојећи степен 
техничке опремњености, незавршене приватизације и привредни услови 
и сл. ипак нису  могли да оправдају високу стопу незапослености у 
земљи. 

Према подацима ILO (International Labor Organization) за 2014. 
стопе незапослености у неким балканским земљама износиле су: 
Хрватска 16,7%, Црна Гора 19,0%, Србија 22,2%, БиХ 27,5% и Македонија 
28,2%. Високе стопе незапослености дођу као део објашњења чињенице 
да се ради о најсиромашнијем региону Европе, где великп део радне 
снаге остаје неискоришћен.18

Синдикати су уаказивали на последице високе стопе назапо-
слености, као и на то да ће се то негативно одразити на категорију 
лица која су дугорочно ангажована  на привременим и повременим 
пословима, по уговору о делу или преко омладинске задруге и других  
врста облигационих уговора. Итицали су да ће последице бити 
уочљиве нарочито касније ради остваривања потребног радног стажа за 
остваривање права на пензију. Ова лица имају ограничену могућност за 
добијање кредита за куповину стана. Имају тешкоће ради запослења на 
радним местима, на којима се тражи потребно радно искуство, остварено 
кроз радни стаж у струци и сл. 

Ипак доследно, и у сарадњи са ММФ-ом предвиђало, да ће  
планиране мере дати жељене резултате кроз спровођење значајних и 
најављиваних реформа у области зарада. 

Усвојен је Закон о систему плата запослених у јавном сектору 
(„Службени гласник РС“ бр.18/16 и 108/16)19 који има за циљ обезбеђење 
правичности и смањење разлика у платама између запослених у јавном 
сектору. Реформа је настављена са усвајањем и постепеним увођењем 
Каталога радних места, а који је нужан за  пуну примену Закона.  

18  М. Прокопијевић - Текст „Kритичари либерализма“ представља пети, завршни део 
ширег рада под називом „Либерализам и државни капитализам“ који је презентован 
на конференцији „Либералне и комунитарне опције у институционалној изградњи и 
економској политици“ одржане у Београду 20. марта 2015. у организацији Научног 
друштва економиста Србије. Текст у пуној верзији ће изаћи у часопису Економске идеје 
и пракса Економског факултета у Београду.
19  Овај закон имао је такое више Измена и допуна, а најчешће су доношене ради 
одлагања примене Закона за наредну буџетску годину, а усклаиван је и са усвојеним 
другим прописима који су значајни за његову пуну примену, сада важећи закон је 
Закон о систему плата запослених у јавном сектору („Службени гласник РС“ бр.18/16, 
108/16,113/17 и 95/18)
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Реформом законодавства везаног за плате и зараде у јавном сектору 
настоји се успоставити критеријум способности (merit-system) у погледу 
запошљавања, напредовања, награђивања и дисциплинске одговорности  
државних службеника.20  

Постизање те правичности било је потребно извршити кроз 
промене система оцењивања запослених државних службеника и 
увођење компетенција и сталног учења и едукација државних слубеника 
и намештеника.21 То је постигнуто са Изменама и допунама Закона о 
државним службеницима и усвајањем одређеног броја подзаконских 
аката који су омогућили пуну примену предвиђених реформи.

Усвојен је Закон о запосленима у аутономним покрајимана и 
јединицама локалне самоуправе („Службени гласник РС“ бр. 21/16)22   
који је додатно уредио радно-правни положај запослених на локалу, а 
постепеним изменама овај закон усклађиван је са решењима усвојеним 
у службеничком систему. Тако је поред контролисне фискалне 
консолидације и контроле трошења средстава за плате и зараде на нивоу 
целе државе Републике, постигнуто уједначавање и начина оцењивања 
и вредновања државних слубеника у министарствима и државним 
органима, као и запослених на локалу. 

И поред усвајања наведених нових системских решења, остала 
је присутна борба синдиката да се уважи потребе и да се изврши 
уједначањава права лица ангажованих по уговору о делу, уговору о 
привременим и повременим пословима, преко омладинске и студентске 
задруге и лица ангажованих по другим основама. Облици ове врсте 
запошљавања још су јако присутни због ограничења запошљавања у 
јавном сектору. 

У нашој радноправној теорији постоји мишљење да се „флекси-
билним радним ангажовањем повећава општа економска ефикасност, 
па се стварају услови за повећано трајно запошљавање.”23 

20  Г. Марчетић, И. Лопижић, Запошљавање у јавној служби постсоцијалистичких 
земаља:према менаџеризму или политизацији, Радно и социјално право, бр. 2/2018, 
Београд, година XXII, стр.20
21  Уредбу о вредновању радне успешности државних службеника ( “Службеном 
гласнику РС”, бр. 2/2019) објављена је 16.1.2019. године, а ступила је на снагу 24.1.2019.
године; Уредбу о oдређивању компетенција за рад државних службеника ( “Службеном 
гласнику РС”, бр. 4/2019) објављена је  25.1.2019. године, а ступила је на снагу 2.2.2019. 
године;
22   После усвајања Закон је имао низ измена и допуна -Закон о запосленима у 
аутономним покрајимана и јединицама локалне самоуправе („Службени гласник РС“ 
бр. 21/16,113/17,95/18 и 113/17 -др. закон)
23  С. Јашаревић, Флексибилне форме запошљавања у Закону о раду, Радно и социјално 
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Уједначавање радно правног положаја запослених и лица ангажо-
ваних ван радног односа, код корисника јавних средстава, али и реалног 
сектора, извршено је усвајањем  кроз одредбе неколико нових закона. 

4. Нова решења везана за остварење права на 
накнаду зараде трудница и породиља, а која се 
односе на  жене ангажоване ван радног односа

Закон о финансијској подршци породице са децом, Народна 
скупштина је усвојила 14. децембра 2017. године („Службени гласник 
РС“ бр. 113/2017 и 50/2018). Закон је ступио на снагу наредног дана од 
дана објављивања у Службеном гласнику РС, а примењује се од 1. јула 
2018. године. 

Усвојеним законским решењем побољшан је положај жена које су у 
претходних 18 месеци пре рођења детета биле у некој врсти агажовања по 
основ рада ван радног односа. За разлику од ранијег Законског решења, 
сада се круг корисника права проширио. Услов за остваривање права на 
„накнаду зараде, односно накнаду плате за време породиљског одсуства, 
одсуства са рада ради неге детета и одсуства са рада ради посебне неге 
детета и остваривање права на остале накнаде по основу рођења и неге 
детета и посебне неге детета“, било је континуирано ангажовање мајке 
у претходних 18 месеци пре рођења.

Мајку која је у том периоду, а пре рођења детета остваривала 
приходе по неком од уговора о ангажовању ван радног односа су: жена/
мајка које  као носилац породичног пољопривредног газдинства има 
статус лица које самостално обавља делатност према закону којим се 
уређује порез на доходак грађана; затим мајке које су биле ангажоване 
по основу уговора о обављању привремених и повремених послова; по 
основу уговора о делу; по основу ауторског уговора; по основу уговора 
о правима и обавезама директора ван радног односа.24

Подразумева се, да су запослене жене и предузетнице, као и  раније 
остваривале право на накнаду зараде за време одржавања трудноће, 
трудничког, породиљског одсуства и одсуства по основу посебне неге 
детета.

Наведеним законским решењем  у извесној мери „покривени“ 
су све присутни нестандардни, флексибилни, односно атипични 
облици радног ангаовања, који се јављају још од осамдесетих година 

право,  2002. године, стр.92
24  Члан 14. Закона о финансијској подршци породица са децом
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двадесетог века (рад са непуним радним временом, рад на одређено 
време, привремени и повремени послови, рад од куће и рад на даљину, 
привремено уступање радника преко агенција „квази запошљавање“- 
при чему се ради за одређеног послодавца, рад код послодавца на основу 
грађанскоправних уговора и други облици запошљавања.25 

Наведена права у Закону о финансијској подршци породице са 
децом јесу лична права и не могу се преносити на друга  физичка и 
правна лица, нити се могу наслеђивати, али се износи права који су 
доспели за исплату, а остали су неисплаћени услед смрти корисника, 
могу наслеђивати. Уз то, новчана примања по основу Закона не могу 
бити предмет обезбеђивања или принудног извршења.26 

Ипак, одређен ниво права са усвојеним изменама Закона је 
неповољнији од ранијег законског решења, јер жене као максималну 
накнаду зараде остварују три просечне зараде, а не као до сада 
максимално пет зарада. 

Такође, у току примене Закона уочена је одређена недоследност 
која се односи на жене које су носиоци права као носилац породичног 
пољопривредног газдинства, а која има статус лица које самостално 
обавља делатност према закону којим се уређује порез на доходак 
грађана. За ове мајке законодавац захтева да имају осигурање од 24 
месеца, за разлику од осталих  трудница и породиља, које за остваривање 
накнаде за породиљско одсуство и одсуство са рада ради неге детета 
морају да имају осигурање од 18 месеци. Очекује се да ће ова питања 
бити предмет скорих Измена и допуна Закона о финансијској подршци 
породица са децом.        

Ангажована лица за обављање привремених и повремених 
послова, (као и обављање послова по основу уговора о делу, стручном 
оспособљавању и усавршавању и допунском раду, сврстава се у посебне 
одредбе Закона о раду, јер је такав рад сврстан у део Рада ван радног 
односа што указује на постојање значајних облигационоправних 
елемената у овом облику радног ангажовања. Положај лица која обављају 
послове по  основу наведених уговора је специфичан с обзиром да немају 
својство запослених лица, јер не заснивају радни однос.27 

25  С. Јашаевић, Уређење радног односа у Србији у контексту нових околности  у свету 
рада -Зборник радов Правног факултета, Нови Сад, 2015, год.49, бр.3, стр.1053-1068, 
26  Ж. Албанезе, Ново законско уређивање финансијске подршке породици са децом - 
од 1.јула 2018. године, Радно-правни саветник, 7-8/2018, стр. 44, 
27  З. Радуловић, Привремени и повремени послови у оквиру задругарства, Радно и 
социјално право, 1/2018, стр. 183,    
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Ипак, важно је да ова категорија лица може да оствари права 
везана за усклађивање рада и родитељства,28 а што у ранијем периоду 
није био случај.

5.  Неке од усвојених измена Закона 
о државним службеницима

Закон о државним службеницима („Службени гласник РС“ 
бр.79/05,81/05 -испр., 83/05-испр., 64/07,67/07-испр., 116/ 08, 104/09, 
99/14, 94/17 и 95/18) на свеобухватан начин уређује права, дужности 
и одговорности државних службеника и поједина права и дужности 
намештеника. Законом је уређено да се и поједина права и дужности 
дравних службеника у појединим државним органима могу се посебним 
законом уредити и друкчије, ако то произилази из природе њихових 
послова (нпр. царински службеници, запослени у пореској управи и др.). 

Уколико погледамо упоредно правна решења видимо да је 
Словенија ово питање службеничког права уредила на следећи начин. 
„Јавни службеник је лице које је засновало радни однос у јавном сектору. 
Јавни сектор обухвата следеће субјекте: (1) државне органе и управе 
самоуправних локалних заједница; (2) јавне агенције, јавне фондове, 
јавне заводе и јавне привредне заводе и (3) друге субјекте јавног права 
који су директни корисници државног буџета или буџета локалне 
заједнице.“29 Такође, словеначки Закон о јавним службеницима изричито 
прописује да функционери у државним органима власти и органима 
локалне самоуправе немају статус државних службеника.

Од усвајања и почетка примене Закон о државним службеницима 
у РС вршено је више измена и допуна Закона, али је ова новоусвојена 
измена и допуна у 2018. години једна од најсвеобухватнијих до сада. У 
усвајању измена значајна су биле мерила и тековине Европске комисије 
која су била сжанано усмерена ка деполитизацији и професионализацији 
државне и јавне управе, те доношењу службеничког законодавства којим 
је требало у што већој мери ограничити политичке критерије, корупцију 
и непрофесионализам, неодговорност и неучинковитост.30

28  Члан 1. ст.1. тач. 2) Закона о финасијској подршци породице са децом
29  Члан 1 -Zakona o javnih uslužbencih, Uradni list RS, br. 56/02, 110/02, 2/04, 10/04, 
23/05, 35/05, 62/05, Odluka US: U-I-294/04-15, 113/05, 21/06, Odluka US:U-I-343/04-11, 
23/06, Zaključak US: U-I-31/05-10, 32/06, 62/06, Zakljucak US: U-I-227/06-17, 131/06, 
Odluka US: U-I-227/06-27, 11/07, Zaključak US: U-I-214/05-14, 33/07, 63/07, 65/08, 69/08, 
74/09, 80/12-ZUJF.
30 Г. Марчетић, И. Лопижић, op. cit. стр. 20
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Основни Закон је усвојен 2005. године, када је и почео да се 
примењује, а најновије Измене и допуне Закона о државним службеницима 
ступиле су на снагу 17. децембра 2018. године. Ипак, највећи број одредби 
се примењују од 1. јануара 2019. године, с тим што је остављен прелазни 
период за усаглашавање постојећих подзаконских аката и доношење 
нових, за институте које Закон сада уређује на другачији начин.  

Анализом Закона и основних начела усвојеним у словеначком 
Закону о јавним службеницима уочава се значајна подударност са 
нашим решењима, а што је показатељ приближавању и усвајању ситема 
службеничког права прихваћеног у  земљама ЕУ. Тако, словеначки Закон 
је утврдио јединствена (заједничка односно општа) начела која важе за 
све јавне службенике у Републици Словенији, на свим нивоима власти 
(републичком, тј. државном, покрајинском и локалном). Та начела 
су: начело једнаке доступности свих радних места у јавном сектору; 
начело законитости; начело стручности; начело часног поступања; 
начело ограничења и обавеза које се односе на примање поклона; начело 
поверљивости јавних података; начело одговорности за резултате рада; 
начело рационалног коришћења јавних средстава; начело заштите 
професионалних интереса и начело забране узнемиравања јавног 
службеника.31

Измењени Закон је дао основ за доношење више подзаконских 
аката, а који су усвојени и почели са својом применом у току 2019. године, 
па је стога и суштинска примена Измена и допуна Закона о државним 
службеницима предвиђена за 1.1.2019.године, а до када је био предвиђен 
рок за усвајање подзаконских аката.32 

5.1. Измена дужине годишњег одмора и признање 
овог права и за именована и постављена лица
Државни службеник сада има повољније право на годишњи 

одмор, односно право на максималу дужину годишњег одмора. Уместо 
досадашњих 30 радних дана Закон прописујуе право на 35 радних 

31  Н. Врањеш, Положај службеничког система у реформи јавне управе у земљама 
постоцијалистичке транзиције, Докторска дисертација Универзитет у Београду, 
Факултет политичких наука, Београд 2015, стр.138 -http://www.fpn.bg.ac.rs/arhiva/sites/
default/files/docs/nevneko_vranjes_disertacija_fpn.pdf -приступила 20.8.2019. године
32  Уредбу о вредновању радне успешности државних службеника (“Службеном гла-
снику РС”, бр. 2/2019) објављена је 16.1.2019. године, а ступила је на снагу 24.1.2019.
године; Уредбу о oдређивању компетенција за рад државних службеника (“Службеном 
гласнику РС”, бр. 4/2019) објављена је  25.1.2019. године, а ступила је на снагу 2.2.2019. 
године)
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дана годишњег одмора, а у складу са мерилима одређеним посебним 
колективним уговором за државне органе. Изузетно државни службеник 
који остварује право на скраћено радно време има право на годишњи 
одмор од највише 40 радних дана.33 

Наведена новина усвојена је, a са усвојеном Уредбом о вредновању 
радне успешности државних службеника, омогућила је повећање дужине 
годишњег одмора службеницима са повољним/високим оцењивањем. 
Ово представља подстицај професионализацији и успешности државних 
службеника, а иста се валоризује кроз могућност добијања већег броја 
дана годишњег одмора као награду за добро обављен рад. 

5.2. Промене у остваривању права на 
додатни рад државних службеника
У досадашњем Закону о државним службеницима постојала је 

могућност да државни слубеник ради ван радног времена за другог 
послодавца, ако додатни рад није забрањен посебним законом или 
другим прописима, односно ако не ствара могућност сукоба интереса 
или не утиче на непристрасност рада дравног службеника, а могао је да 
се обавља уз писмену сагласнос руководиоца државног органа. 

Новинама у Закону предвиђено је да о поднетом захтеву за 
обављање додатног рада одлучује руководилац давањем писане 
сагласности у року од три дана од дана подношање захтева државног 
службеника, а када државним органом руководи државни службеник, 
о давању сагласности за његов додатни рад и о евентуалној забрани 
додатног рада руководиоца одлучује државни орган или тело надлежно 
за његово постављење у року од 10 дана од дана достављања захтева 
државног службеника.  

Државни службеници не морају да добију сагласност за обављање 
додатног нучно-истраживачког рада, објављивање ауторских дела, као 
и обављање рада у културно-уметничким, хуманитарним, спортским и 
сличним удружењима, али је по усвојеним изменама државни службеник  
сада дужан да о додатном раду обавести руководиоца наредног дана од 
дана почетка обављања додатног рада.34 Руководилац може забранити 
овакву врсту хуманитарног, научниостраживачког или спортског рада 
ако се њиме отежава или онемогућава рад државног органа или се штети 

33  Члан 5. Измена и допуна Закона о државним службеницима („Службени гласник 
РС“ бр. 95/18)
34  Члан 26. Закона о државним службеницима
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угледу или се ствара могућност сукоба интереса, односно ако се утиче 
на непристрасност рада државног службеника.

Новина представља обавезу државног органа да води евиденцију о 
додатном раду државних службеника и датим писменим сагласностима 
државним службеницима за обављање додатног рада. Вођење евиденције 
о додатном раду је новина коју ће сви државни органи водити за своје 
државне службенике који обављају додатни рад.     

5.3 Закон предвиђа ограничење чланства 
у органима правног лица
Закон о државним службеницима као и раније утврђује да државни 

службеник не сме бити директор, заменик или помоћник директора 
правног лица, а члан управног одбора, надзорног одбора или другог 
органа управљања правног лица државни службеник може бити једино 
ако га именује Влада или други државни орган, а што представља 
прецизније уређење овог законског решења.

Значи ограничење постоји у учешћу у органима управљања на 
један измењен начин, а о чланству у органима правних лица, односно 
органима удружења, државни службеник је дужан да обавести 
руководиоца у року од пет дана од дана именовања у орган правних 
лица, односно удружења.

Државни орган је дужан да води евиденцију, поред додатног рада 
државних службеника, и евиденцију о чланству у органима управљања у 
правном лицу и у органима удружења. И даље остаје на снази за државне 
службенике забрана оснивања привредних друштава и јавних служби.

5.4. Обавеза вођење нових евиденција које прописује Закон
Законом су прецизније  уређене евиденције које се воде о положеном 

државном стручном испиту, евиденције о спроведеном јавном конкурсу,  
евиденције о обукама које спроводи Национална академија и обукама 
које спроводе поједини државни органи и др. евиденције.

Измене и допуне Закона о државним службеницима на система-
тичан начин уређује обавезу вођења евиденција које се односе на изда-
вање уверења и евиденцију података о положеном државном стручном 
испиту. Ову евиденцију  води Министарство за државну управу и 
локалну самоуправу у чијем делокругу је и организација и спровођење 
полагања државног стручног испита. 

На јединствен начин ће министарства и други државни органи 
бити обавезни да воде и евиденцију везану за спроведени јавни конкурс 
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и интерног конкурса. Ово посебно из разлога што ће, део одредби Закона 
почети да се примењују тек од 2020. године, а којима се предвиђа много 
значајније измене везане за преузимање нераспоређених државних 
службеника у други орган. Такође, по новоусвојеним условима које 
прописује Закон, даје се могућност заснивања радног односа са лицем 
које је успешно прошло јавни конкурс, али није било изабрано да се 
касније позове и ангажује. 

Усвојене измене Закона, када се примењује ново запошљавање 
имале су у виду усвојена решења ЕУ везана за преовладавајући принципи 
у селекцији, а то су принцип једнаких могућности и јединственог 
поступака за све кандидате те принцип транспарентности. Такође, ни 
један кандидат не може бити дискриминисан према полу, боји коже, 
националности, језику, вери, инвалидности, годинама старости и др. 
што представља наше законско решење, али и решење прихваћено и 
поштовано у ЕУ и Европској комисији.

Како је предвиђено у Европској комисији, тако је наведено решење 
прихваћено и у Изменама Закона о државним службеницима. „Поступак 
селекције обухвата следеће активности: (1) фаза пријаве кандидата; (2) 
фаза компјутерског тестирања; (3) фаза сагледавања прихватљивости 
пријаве; (4) фаза селекције засноване на квалификацијама; (5) фаза 
процене кандидата и (6) утврђивање листе успешних кандидата“35

5.5. Компетенције запослених  и 
вредновање радне успешности
Новина у Закону се односи на врсте компетенција и начин вредно-

вања радне успешности и изузетака од вредновања радне успошности, 
која је разрађена  кроз донету Уредбу36 у форми подзаконског акта. 

Уредба имају за циљ да се уведе нови модел запошљавања који се 
базира на компетенцијама кандидата и те фокусира на опште менаџерске 
способности службеника.37 Ову врсту подзаконског прописа познаје и 
хрватско и словеначко службеничко право.

Значајну новину коју предвиђа Закон односе се на јединствену 
Централну кадровску евиденцију (члан 85. Закона) и Евиденција 

35  Administrative procedures, European Personnel Selection Office (EPSO), General rules 
governing open competitions, Official Journal of the European Law, C 60 A1, 01.03. 2014. 
godine, p. 6-11, dostupno na: http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=uriserv:OJ.
CA.2014.060.01.0001.01.ENG,
36  Уредба о oдређивању компетенција за рад државних службеника ( “Службеном 
гласнику РС”, бр. 4/19),
37  Г. Марчетић, И. Лопижић,  op. cit. стр. 33
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централног тржишта рада  (члан 88. Закона) о која ће се у складу са 
одредбама Закона и подзаконским актима у потпуности уобличити и 
постепено почети да се примењује у року од шест месеци од почетка 
примене Закона, односно од 1. јанара 2020. године, је планирана примена 
у пуној мери. 

5.6. Новине везане за оцењивање државних службеника и 
уподобљавање  ранијег оцењивања са новоусвојеним начином
 Имајући у виду да је закон на свеобухватнији и комплетнији начин 

уредио одређивање компетанција државних службеника и намештеника 
(врсте компетенција - као функционалне компетенције, понашајне 
компетенције, а и начин одређивања компетенција), провере компетенција 
код преузимања, односно премештаја државних службеника и друге 
нове начине на који ће се убудуће вршити оцењивање и праћење рада 
државних службеника, то је у прелазним одредбама Закона прдвиђено 
да се оцењивање државних службеника за 2018. годину врши на начин 
како је било предвиђено одредбама Закона пре Измена и допуна Закона, а 
да ће се тек оцењивање која ће се вршити у 2019.г. вршити по одредбама 
усвојених Измена Закона и донете Уредбе.       

У утврђивању права и дужности државних службеника, како би 
се Закон у потпуности применио,  вршиће се уподобљавањем оцена 
одређених до почетка примене овог закона са вредновањем радне 
успешности у складу са овим законом, на следећи начин: 1) оцена 
„нарочито се истиче” уподобљава се вредновању радне успешности 
којим државни службеник превазилази очекивања; 2) оцена „истиче се” 
и „добар” уподобљава се вредновању радне успешности којим државни 
службеник испуњава очекивања; 3) оцена „задовољава” уподобљава се 
вредновању радне успешности којим је државном службенику одређено 
да је потребно побољшање; 4) оцена „не задовољава” уподобљава се 
вредновању радне успешности којим државни службеник не испуњава 
већину очекивања.

6. Закључак

Мере фискалне консолидације снажно су се одразиле на положај 
запослених у јавном сектору, умањена су постојећа права везана за 
повећање плата и зарада запослених у јавном сектору, а отежано је  и 
остваривање права на напредовање запослених. Мере Владе односиле су 
се на забрану и ограничење запошљавање у јавном сектору у претходних 
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шест година. Уочљиве су тешкоће у „прерастању“ радног односа са 
одређеног на неодређено време. Најчешћи  облици ангажовање нових 
извршилаца у јавном сектору  је неки од облика рада ван радног односа. 
Сведоци смо значајне реформе која се односи на системско уређење 
вредновања рада запослених у јавном сектору. 

Значајна реформа која је извршена у току фискалне консолидације, 
односи се на темељно уређење радноправног положаја запослених у 
јавном сектору, кроз усвајање системских закона везаних за вредновање 
и обрачун палата и зарада по мерит систему, за државне службенике, 
запослене у аутономним покрајинама и јелиницама локлне самоуправе, 
као и јавним службама. Усвојен је Каталог радних места, што је услов за 
пуну примену наведених прописа која се очекује од 31.12.2019. године. 
Са истим датумом планиран је и престанак ограничења запошљавања 
у јавном сектору. Ово су показатељи да су спроведене реформе 
дале очекиване резултате, а резултирале су буџетским суфицитом, 
повећавањем запошљавања и значајним повећем плата, зарада и пензија 
у Републици. 

Наведене реформе биле су подстрек за интензиван социјални 
дијалог. Репрезентативне синдикалне организације су у поступку 
усаглашавања нових законских решења, као и кроз усаглашавање 
посебних и појединачних колективних уговора, постигли  компромис 
посебно значајан за уједначење права запослених и права лица 
ангажованих на основу уговора ван радног односа.  

Побољшње положаја и нивоа права лица ван радног односа 
извршен је кроз изједначавање нивоа права са запосленим на одређено 
и неодређено време у Закону о финасијској подршци породица са децом, 
као и у појединим посебним колективним уговорима. Ово представља 
вид уједначавање права и правног положаја ових лица што је свакакао 
позитивно решење. То представља компромисно решење везано за права 
ангажованих лица ван радног односа која су имали због ограничења 
могућности запошљавања. Ово такође представља вид усаглашавања 
српског законодавства са прописима ЕУ и предприступним обаваезама 
везаним за усвајање тековина Европске уније.
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средстава  („Сл. гласник РС ,ˮ бр.116/14 и 95/18);
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Уредба о поступку за прибављање сагласности за ново запошља-
вање и додатно радно ангажовање код корисника јавних средстава („Сл. 
гласник РС“, бр. 113/13, 21/14, 66/14, 118/14, 22/15);

Комисија за давање сагласности за ново запошљавање и додатно 
радно ангажовање код корисника јавних средстава („Сл. гласник РС“, 
број 113/13);

Закон о финансијској подршци породица са децом, који је Народна 
скупштина  („Сл. гласник РС“  бр. 113/17 и 50/18);

Закон о систему плата у јавном сектору („Сл. гласник РС“ бр.18/16, 
108/16,113/17 и 95/18);

Закон о запосленима у аутономним покрајимана и јединицама 
локалне самоуправе („Сл.гласник РС“ бр. 21/16);

Закон о државним службеницима („Сл.гласник РС“ бр.79/05,81/05-
испр.,83/05-испр., 64/07,67/07-испр., 116/08, 104/09, 99/14, 94/17 и 95/18);

Уредба о вредновању радне успешности државних службеника 
(“Сл. гласник РС”, бр. 2/19);

Уредба о oдређивању компетенција за рад државних службеника 
(“Сл. гласник РС”, бр. 4/19);

Zakona o javnih uslužbencih, Uradni list Republike Slovenije, br. 56/02, 
110/02, 2/04, 10/04, 23/05, 35/05, 62/05, Odluka US: U-I-294/04-15, 113/05, 
21/06, Odluka US:U-I-343/04-11, 23/06, Zaključak US: U-I-31/05-10, 32/06, 
62/06, Zakljucak US: U-I-227/06-17, 131/06, Odluka US: U-I-227/06-27, 11/07, 
Zaključak US: U-I-214/05-14, 33/07, 63/07, 65/08, 69/08, 74/09, 80/12-ZUJF.
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Nataša Zavodja,
Влада РС – Minister’s office without portfolio for 
innovation and technological development 

Employment – limitations, challenges and new solutions

Summary

Fiscal consolidation measures are reflected in the realization of the 
rights of employees in the public sector by limiting employment, reduction 
of wages and salaries in the public sector and legislative changes that have 
occurred in the tripartite social dialogue. Mass limitations of funds for sa-
laries prompted the already initiated reform of the regulation of wages and 
salaries of budget users and the introduction of merit system in the evaluation 
of employees in the public sector. Long-term restriction of employment in the 
public sector contributed to the greater presence of work outside employment, 
but as a compromise with the social partners, the situation of these individuals 
improved with the adoption of specific legislation.

Based on these findings we can conclude: 1. Fiscal consolidation mea-
sures are strongly reflected in the position of employees in the public sector, 
reduced the existing rights related to the increase in wages and salaries in 
the public sector, but is difficult and the exercise of the right to career advan-
cement. Government measures related to the prohibitions and restrictions on 
public sector employment over the past six years. There are obvious difficulties 
in the “escalation” of employment with certain indefinitely. The most common 
forms of hiring new employees in the public sector is one of the forms of work 
outside employment. We have witnessed significant reforms relating to the 
regulation of the system of evaluation of employees in the public sector. 2. 
Significant reform made in the consolidation of the fiscal, refers to the basic 
order of employment position of the public sector, through the adoption of 
systemic laws related to valuation and calculation of earnings per palaces 
and merit system for civil servants, employees of autonomous provinces and 
local self- governments, as well as public services. Was adopted Catalog 
jobs, which is a requirement for the full application of the above regulations, 
which are expected of 12.31.2019. years. On the same date is also planned 
termination of employment restrictions in the public sector. These are indi-
cations that the reforms have yielded the expected results, and resulted in a 
budget surplus, increasing employment and significant increases in salaries, 
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wages and pensions in the Republic. 3. These reforms were the impetus for 
intensive social dialogue. The representative trade union organizations are 
in the process of harmonization of new legislation, as well as the harmoniza-
tion of specific and individual collective agreements, reached a compromise 
especially important for the unification of employees’ rights and the rights 
of persons engaged under a contract of employment beyond. 4. The impro-
vements were the situation and the level of rights outside employment was 
made through the equalization of the level of rights to employees for definite 
or indefinite time in the law on financial support to families with children, as 
well as in some specific collective agreements. This is a form of equalization 
of the rights and legal status of these persons wich is positive solution. This 
represents a compromise solution regarding the rights of persons working 
outside employment that they had due to the limitation of employment oppor-
tunities. This is also a form of harmonization of Serbian legislation with the 
EU and pre-accession obligation related to the adoption of the acquis. 

Key words: Employment,  employment restrictions, fiscal consolidation, 
work outside employment. 
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ПРОБЛЕМИ У ПРИМЈЕНИ  КОНВЕНЦИЈЕ О 
ПРИВАТНИМ АГЕНЦИЈАМА ЗА ЗАПОШЉАВАЊЕ 

БРОЈ 181. У РЕПУБЛИЦИ СРПСКОЈ

Апстракт: Циљ овог рада је да анализира примјену Конвенције 
о приватним агенцијама за запошљавање број. 181 у Републици 
Српској којa се примјењује на основу ратификације конвенције 
од стране надлежних органа Босне и Херцеговине. Примјена 
конвенције се обезбјеђује, углавном кроз законодавство у области 
рада и запошљавања. Ратификацијом конвенције Република 
Српска је преузела обавезу да у своје законодавство угради 
стандарде садржане у овој конвенцији. 
Када се анализира тренутно стање законодавства и примјена 
ове конвенције можемо констатовати да је она само дјелимично 
имплементирана кроз одредбе Закона о посредовању у запошља-
вању и остваривању права за вријеме незапослености и то у 
дијелу који се односи на дјелатност агенција за приватно 
запошљавање у пружању услуга посредовања у запошљавању. 
Међутим дио конвенције који се односи на услуге, која се 
састоји од запошљавања радника у приватним агенцијама ради 
стављања на располагање трећем лицу, које може бити физичко 
или правно лице, није имплементиран кроз радно законодавство 
јер постоји велико противљење једног од социјалних партнера 
да се то питање уреди Законом о раду или посебним прописом. 
Морамо имати у виду и чињеницу да су прописи о регистрацији 
дјелатности донесени након ратификације ове конвенције, као 
дјелатност предвидјели све услуге којима се баве агенције из ове 
конвенције одређујући тим услугама и шифре дјелатности. Ове 
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чињенице дају разлог да се у овоме раду прикаже стање примјене 
наведене конвенције у Републици Српској и индентификују 
проблеми који спрјечавају њену потпуну примјену. 

Кључне ријечи: приватне агенције, посредовање, запошљавање, 
располагање.

1. Увод

Конвенција о приватним агенцијама за запошљавање број 181. 
Међународне организације рада ратификована је од стране надлежних 
органа Босне и Херцеговине 18.01.2010. године. Ратификацијом 
конвенције за Босну и Херцеговину, односно њене административне 
јединице створена је обавеза имплементације ковенције и извјештавања 
надлежним органима МОР-а о њеној примјени1. Из члана 1. Конвенције и 
дефиниције термина приватне агенције за запошљавање и услуга које оне 
могу пружати видљиво је да се њена имплементација мора вршити кроз 
законодавство у више области, прије свега у области запошљавања, рада 
и регистрације дјелатности. У те прописе неопходно је  имлементирати 
стандарде садржане у тој конвенцији. До данас, одредбе ове конвенције 
су имплементиране само у законодавству у области запошљавања и 
регистрације дјелатности, док имплементација која се односи на 
запошљавње од стране приватних агенција ради стављања радника 
на располагање другим послодавцима има своје противнике међу 
социјалним партнерима у Републици Српској.

У Републици Српској већ постоје приватне агенције за запошља-
вање које се поред пружања услуга у смислу члана 1. тачка а) Конвенције 
баве и пружањем услуга из члана 1. тачка б) то јест запошљавају  
раднике  у  циљу стављања истих на располагање трећем лицу, које 
може бити физичко или правно лице код којих они извршавају послове 
и који надзиру извршење тих послова. Те приватне агенције због не 
имплементације овог дијела Конвенције  имају озбиљне проблеме јер 
обављају законом прописану дјелатност коју оспорава Инспекција рада 
због чињенице да те агенције немају сагласност надлежног органа за 

1  Државу Босну и Херцеговину, чине два ентитета - Република Српска и Федерација 
Босне и Херцеговине и Брчко Дистрикт Босне и Херцеговине. Устав Босне и Херце-
говине у члану 3. дефинише надлежности институција Босне и Херцеговине, међу 
које надлежности нису сврстана питања из области рада и радних односа, па се том 
проблематиком баве ентитети и Дистрикт.
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обављање дјелатности привременог запошљавања и да права радника 
који се стављају на располагање трећим лицима нису додатно уређена 
посебним прописом.

Имајући у виду чињеницу да приватне агенције за запошљавње, 
када врше услуге из члана 1. тачка б) ове конвенције имају статус 
послодавца, савим је логично да се права радника стављених на 
располагање требају уредити Законом о раду.

Разлог за то је и у чињеници, да, са лицима која се стављају на 
располагање те агенције морају закључити уговор о раду па након тога 
их  уступати другим послодавцима или их привремено запошљавати 
код других послодаваца, гдје им такође треба обезбиједити нека додатна 
права (право на ограничено радно вријеме, заштиту на раду, итд), која 
због уступања не остварују код агенције већ код  корисничког предузећа.

Покушај министарства надлежног за послове рада у Републици 
Српској, да се приликом припреме и израде новог Закона о раду 2015. 
године у тај закон уграде одредбе које би обезбједиле имплементацију 
члана 1. тачка б) Конвенције, наишле су на жестоко противљење једног 
од социјалних партнера због чега је изостала и имплементација ове 
одредбе у Републици Српској. 

То данас представља велики проблем посебно за приватне агенције 
за запошљавање које кроз законом дозвољену дјелатност врше услуге 
из члана 1. тачка б) ове конвенције као и за Инспекцију рада која има у 
виду обавезе које пристичу из ратификоване конвенције и закона којом 
су ове услуге регистроване као дјелатност и повреду права уступљених 
радника код корисничких послодаваца.

Према томе, Конвенција о приватним агенцијама број 181. је 
само дјелимично имплементирана у Републици Српској и неопходно 
је постићи консензус међу социјалним партнерима у циљу њене потпуне 
имплементације.

2. Прописи који обезбјеђују примјену 
Конвенције о приватним агенцијама за 
запошљавање у Републици Српској

Прописи који обезбјеђују примјену Конвенције о приватним 
агенцијама за запошљавање у  Републици  Српској  су: 1) Устав Босне 
и Херцеговине; 2) Устав Републике Српске са амандманима; 3) Уставни 
закон о спровођењу Устава Републике Српске2; 4) Закон о посредовању 
2  Службени гласник Републике Српске, 21/92
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у запошљавању и правима за вријеме незапослености3 и 5) Правилник 
о  условима које морају испуњавати правна и физичка лица која се баве 
пословима посредовања у запошљавању.4 

Ријеч је о дјелимичној имплементацији одредаба ратификоване 
Конвенције о приватним агенцијама за запошљавање које се односе само 
на пружање „услуге спајања између понуда и пријава за запошљавање, 
без тога да приватна агенција за запошљавање постане странка у радном 
односу који може из тога проистећи“. 

Уставом Босне и Херцеговине је утврђено да међународни споразуми 
и конвенције имају приоритет над националним законодавством, што 
значи да и ова конвенција има такву снагу и да постоји обавеза свих 
конститутивних дијелова БиХ да у потпуности имплементирају све 
одредбе наведене Конвенције.

Према одредби члана III. тачка 3. Устава Босне и Херцеговине, 
ентитети су надлежни да аутономно, поред осталог, уређују област рада 
и запошљавања, што значи да је Република Српска дужна да у своје 
законодавство иплементира све одредбе ове и других конвенција које 
ратификује Босна и Херцеговина.  

Уставом Босне и Херцеговине чланом 2. је утврђено да ће Босна 
и Херцеговина и оба ентитета обезбиједити највиши ниво међународно 
признатих људских права и основних слобода. Уставом Републике 
Српске чланом 5. је утврђено да се уставно уређење Републике Српске 
темељи “на гарантовању и заштити људских слобода и права у складу 
са међународним стандардима”. Имајући у виду одредбе оба устава, 
неопходно је права утврђена ратификованом ковенцијом учинити 
доступним свим грађанима Републике Српске, мислимо на раднике и 
послодавце.

Дио Конвенције који се односи на услуге спајања између понуда 
и пријава за запошљавање имплементиран је кроз одредбе Закона о 
посредовању у запошљавању и правима за вријеме незапослености.

Чланом 13. став 1. Закона прописано је да послове запошљавања 
који се односе на посредовање у запошљавању, савјетовање за избор 
занимања и оспособљавање и припрему за запошљавање, поред ЈУ 
„Завод за запошљавање Републике Српске“, обављају правна лица 
као привредна друштва и физичка лица као предузетници – агенције, 
који испуњавају услове за обављање тих послова. Овим законом нису 

3  Службени гласник Републике Српске” бр. 30/10 и 102/12
4  Службени гласник Републике Српске” бр. 93/10
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предвиђена ограничења у посредовању у запошљавању за било коју 
категорију радника.

Надаље, чланом 13. став 2. Закона прописано је да министар 
рада и борачко-инвалидске заштите Правилником прописује услове 
за обављање послова посредовања у запошљавању. У складу са 
наведеном одредбом донесен је и  Правилник о  условима које морају 
испуњавати правна и физичка лица која се баве пословима посредовања у 
запошљавању којим су детаљно утврђени услови које морају испуњавати 
приватне агенције за запошљавање, те процедура за добијање рјешења 
о испуњености услова за обављање дјелатности посредовања. 

Поред ових прописа, у области регистрације су, како се чини, 
у потпуности имплементиране одредбе Конвенције јер су све услуге 
које треба да врше агенције за привремено запошљавање утврђене као 
дјелатности које се обављају у складу са тим прописима.

Закон о класификацији дјелатности и регистру пословних 
субјеката по дјелатностима у Републици Српској5, је обавезан општи 
стандард који се користи при евидентирању, прикупљању, обради, 
анализи и објављивању података по дјелатностима значајним за праћење 
економских, социјалних и демографских кретања.

Класификација дјелатности примјењује се: a) у доношењу и 
праћењу мјера економске и социјалне политике; б) у статистици и 
евиденцији; в) у прикупљању, обради и објављивању података према 
дјелатностима; г) у научноистраживачком и аналитичком раду и д) за 
упис дјелатности у судске, административне и статистичке регистре, 
те регистре посебних намјена.

У складу са класификацијом дјелатности разврставају се: 
привредна друштва и други облици организовања и удруживања који по 
закону, или на основу одлуке законом овлашћеног органа, имају својство 
правног лица, органи управе и органи јединица локалне самоуправе, 
политичке, синдикалне и друге организације (у даљем тексту: пословни 
субјекти) и пословне јединице у њиховом саставу. У одговарајући 
ниво класификације дјелатности разврставају се и предузетници по 
дјелатностима којe обављају.

Разврставање по дјелатностима и промјене у разврставању на 
основу класификације дјелатности врше се у складу са законским и 
подзаконским прописима којима се уређују регистрација и разврставање 
пословних субјеката и предузетника по дјелатностима у Републици 
Српској.

5  Службени гласник Републике Српске, број: 66/13



Рајко Кличковић, Проблеми у примјени  конвенције о приватним агенцијама 
за запошљавање број 181. у Републици Српској, стр. 245-266, XXIII (2/2019)

250

Класификација дјелатности уређује се Уредбом коју доноси Влада 
Републике Српске у складу са овим законом и која је као дјелатност 
предвидјела дјелатност агенција за запошљавање, дјелатност агенција 
за привремено запошљавање, и остало уступање људских ресурса коју 
могу обављати правна и физичка лица која се за то региструју.

Уредба о класификацији дјелатности Републике Српске6, пропи-
сује садржај класификације дјелатности у Републици. Уредбом је 
између осталог, прописан садржај дјелатности агенција за привремено 
запошљавање и дјелатност уступања људских ресурса. Том уредбом 
је утврђен садржај дјелатности посредовања у запошљавању као 
дјелатности агенција за запошљавање, шифра 78.10 (дјелатности агенција 
за запошљавање), затим дјелатности агенција за привремено запошља-
вање, шифра 78.20 (дјелатности агенција за привремено запошљавање), 
те остало уступање људских ресурса, шифра 78.30 (остало уступање 
људских ресурса).

Обављање дејлатности које су утврђене Уредбом о класификацији 
дејлатности доводе се у везу са Законом о привредним друштвима7, 
посебно са одредбом члана 5. став 1. Закона према којој привредно 
друштво као и предузетници  могу обављати све законом дозвољене 
дјелатности. Према овој одредби све дјелатности прописане Уредбом 
о класификацији дјелатности могу се обављати под условом да се 
привредно друштво и предузетник за њихово  обављање региструју 
код надлежног суда или органа јединице лоалне самоуправе.

Међутим, постоје дјелатности за које је законом прописано да се 
могу обављати само на основу сагласности, дозволе или другог акта 
надлежног органа и које могу почети са обављањем дјелатности тек по 
добијању те дозволе, сагласности или другог акта надлежног органа. 

Такав случај је и са дјелатности агенција за запошљавање шифра 
78.10 које се односе на посредовање у запошљавању и за које треба 
сагласност Министарства рада и борачко-инавлидске заштите. Ту 
сагласност министарство даје у складу са одредбом члана 13. став 2. Закона 
о посредовању у запошљавању и правима за вријеме незапослености 
којом је прописано да министар рада и борачко-инвалидске заштите 
прописује услове за обављање послова посредовања у запошљавању. 

На основу тога министарство надлежно за послове рада доноси 
Рјешење о испуњености услова за обављање послова посредовања у 

6  Службени гласник Републике Српске, број: 8/14
7  Службени гласник Републике Српске, бр. 127/2008, 58/2009, 100/2011, 67/2013 и 
100/2017.
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запошљавању без којег привредно друштво или предузетник не могу 
почети са обављањем дјелатности. 

За дјелатност агенција за привремено запошљавње, шифра 78.20 и 
остало уступање људских ресурса шифра дјелатности 78.30 не постоји 
пропис који утврђује да привредна друштва и предузетници морају 
имати сагласност надлежног органа улколико желе обављати наведене 
дјелатности.

То значи да се у складу са одредбом члана 5.став 1. Закона о 
привредним друштвима дјелатности агенција за привремено запошљавње 
и остало уступање људских ресурса шифра дјелатности 78.20 и 78.30, 
могу обваљати јер не постоји  пропис који утврђује обавезу прибављања 
сагласности од неког од надлежних органа.

 Инспекција рада и агенције за привремно запошљавање сматрају 
да обавезе добијања сагласности за обављање напред наведених дјелат-
ности треба уредити Законом о раду као општим прописом о раду.

Имајући у виду наведене прописе којима се имплементира 
Конвенција о приватним агенцијам за запошљавање у Републици Српској, 
констатујемо да је на дан припреме  овог рада у Републици Српској 
регистровано 18 приватних агенција за посредовање у запошљавању које 
обављају само дио послова наведених у члану 1. тачка а) Конвенције, 
што говори о њеној дјелимичној имплементацији у Републици Српској.

3. Проблеми у примјени конвенције

И ако смо у раду указали на обавезу потпуне имплементације 
Конвенције о приватним агенцијама за запошљавање  која произилази из 
Устава БиХ према којем конвенције имају приоритет над националним 
законодавством, што значи да и ова конвенција има такву снагу и да 
постоји обавеза свих конститутивних дијелова БиХ да у потпуности 
имплементирају све одредбе наведене конвенције.

Дио Конвенције који се односи на одредбе члана 1. тч. б) и ц) а 
које се односе на “услуге које се састоје од запошљавања радника у 
смислу тога да их се стави на располагање трећем лицу, које може бити 
физичко или правно лице (у даљем тексту: „корисничко предузеће“) које 
поставља њихове послове и надзире извршење тих послова; и остале 
услуге везане за тражење посла, утврђене од стране надлежног органа 
након консултација са репрезентативним организацијама послодаваца 
и радника, попут пружања информација, које немају за циљ повезивања 
конкретних понуда и пријава за запошљавање“, нису имплементиране 
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осим у прописима о регистрацији. То значи да ова конвенција није у 
потпуности имплементирана.

Због непотпуне имплементације Конвенције о агенцијама за 
привремно запошљавање у Републици Српкој, у пракси се јављају 
следећи проблеми.

1. Приватне агенције за посредовање у запошљавању обављају 
и дјелатност услуга које се састоје од запошљавања радника ради 
стављања истих  на располагање трећем лицу, које може бити физичко 
или правно лице односно корисничко предузеће. 

2. Тренутно, четири од 18 регистрованих праиватних  агенција 
обављају ове дјелатности али немају за то сагласнот и одобрење 
надлежног органа републичке управе у смислу члана 5. став 1. Закона 
о привредним друштвима.

3. Приватне агенције за посредовање у запошљавању које су 
регистровале и услуге привременог запошљавања сматрају да им 
за обављање дјелатности привременог запошљавања радника ради 
стављања на располагање трећем лицу не треба сагласност или одобрење 
надлежних органа. 

4. Обавеза прибављања сагласности за обављање дјелатности 
привременог  запошљавање није утврђена ни једним прописом, као 
што је то случај за обављање дјелатности посредовања у запошљавању. 

5. Агенције за посредовање у запошљавању које региструју и 
привремено запошљавање имају статус послодавца јер са лицима која 
привремено запошљавају ради уступања закључују уговоре о раду на 
одређено вријеме који имају све елементе уговора прописане Законом о 
раду па се поставља питање којим прописом треба утврдити обавезу да 
те агенције морају прибављати сагласност за обављање те дејлатности.

6. Када дође до уступања радника, поред односа између агенције за 
привремено запошљавање  и запосленог радника успоставља се и однос 
између уступљеног радника и послодавца којем је уступљен радник, јер 
радник код њега обавља послове под његовим надзором, па се с правом 
може говорити да се јавља нека врста тространог правног односа, гдје се 
поред односа између агенције и радника, агенције и послодавца којем се 
уступа радник јавља и однос уступљени радник и послодавац код којег 
радник  привремено ради. 

7. Инспекција рада контролише рад уступљених радника и до сада 
је у четири случаја вршила контролу код послодаваца код којих раде 
уступљени радници и у три случаја је наложила том послодвацу да са 
уступљеним радницима закључи уговоре о раду на одређено вријеме 
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и поред чињенице да  ти радници са агенцијом имају закључен уговор 
о раду на одређено вријеме, а у једном случају је забранила обављање 
дјелатности  привременог запошљавања ради уступања трећем лицу све 
док та агенција не прибави сагласност надлежног органа.

8. У рјешењу о забрани дјелатности, инспекција рада не утврђује 
надлежни орган који треба да тој агенцији да сагласнот за обављање 
дјелатности али констатује да та агенција већ има Рјешење министарства 
надлежног за рад да обаља послове посредовања у запошљавању па на 
неки начин упућује да ту сагласност треба тражити од министарства 
надлежног за послове рада и да би то питање треабало бити уређено 
Законом о раду.

9. У сва четри случаја, послодавци којима су уступљени радници и  
агенције за посредовање у запошљавању које су регистровале и услуге 
привременог запошљавања, уложиле су жалбу другостепеном органу. 
Другостепени орган је министарство надлежно за послове рада које је 
потврдило првостепена рјешења из разлога што Законом о раду нису 
додатно уређена права уступљених радника посебно када је ријеч о 
односу уступљени радник и послодавац којем су уступљени јер су се у 
два контролисана случаја десиле повреде на раду што је и био повод за  
инспекцијску контролу. 

10. Против другостепених рјешења Министарства надлежног за 
послове рада агенције су покренуле управни спор код надлежног суда 
и чека се став суда по том питању.

11. Основна дилема за другостепени орган је, да ли дјелатност 
привременог запошљавања према Закону о привредним друштвима 
спада у дјелатности за које треба сагласност неког надлежног органа и 
ако треба који је то пропис и који орган треба да даје сагласност. 

12. Такође, за многе стручне људе и вјероватно и за суд ће бити 
дилема, да ли Инспектор рада може наложити послодавцу код којег 
раде уступљени радници да са истим радницима закључи уговор о раду 
када они већ имају закључен уговор о раду са агенцијом за привремено 
запошљавање и да је то супротно одредби члана 57. став 4. Закона о раду 
према којој радник може закључити уговор са пуним радним временом 
само с једним послодавцем. 

13. Имајућу у виду природу односа између агенције и радника и 
природу односа између агенције  и послодавца и радника и послодавца, 
мишљења смо да би додатна права уступљених радника требало уредити 
Законом о раду и прописати услове које морају испуњавати агенције за 
привремено запошљавање. 
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14. Противљење синдиката да се питања примјене Конвенције у 
дијелу о којем говоримо, а то је привремено запошљавање ради уступања, 
уреди Законом о раду, како по питању услова које морају испуњавати 
агенције за привремено запошљавање тако и по питању додатних права 
уступљених радника посебно права на заштиту на раду код послодавца 
којем су уступљени, је не аргументовано јер такав облик рада  неће 
довести у питање постојање радног односа како то синдикат наводи. 

15. Поред овог облика рада, синдикат сматра да су сви флексибилни 
облици рада озбиљна пријетња радном односу на неодређено вријеме.  

16. Без обзира што се новим облицима запошљавања заснива радни 
однос између радника и послодаваца  и други однос између агенције за 
привремено запошљавање и других послодаваца регистрованих за такав 
облик запошљавања, постоји разлика између тако заснованог односа и 
радног односа заснованог на директан начин односно устаљени начин. 

17. Полазећи од тога да се код радног односа заснованог новим 
облицима запошљавања успоставља тространи однос између радника 
и послодавца и радника и послодавца којем је он изнајмљен, односно 
уступљен и код којег обавља рад, доводи до сумње у адекватну заштиту 
права радника у таквом радном односу. 

18. У том односу имамо два кључна правна акта којима се уређује 
правни однос. Први је уговору о раду којим се регулишу односи између 
агенције и радника. Други правни акт је споразум између агенције за 
привремено запошљавање и послодавца којем се уступа радник од стране 
агенције. Недостаје свакако трећи правни акт који би уредио однос 
између уступљеног радника и послодавца којем се уступа радник.

Имајући у виду проблеме који се јављају због непотпуне 
имплементације Конвенције 181., посебно услуга које се односе на услуге 
запошљавања ради стављања на располагање другим послодавцима, 
сматрамо да је исте неопходно иплементирати кроз одредбе Закона о 
раду. Прије него што предложимо на који начин се може обезбиједити 
потпуна примјена Конвенције и путем којих прописа, непоходно је да 
у овом раду укажемо на однос актера у запoпшљавању  и социјалних 
партнера према привременом запошљавању које спада у нове облике 
запошљавања и нове облике запошљавања уопште.
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4. Oднос према привременом запошљавању и новим 
облицима запошљавања у Републици Српској

Као и у другим земљама и у Републици Српској, у процесу рада и 
обављању различитих служби и функција настају многобројни односи 
који се испољавају у облику радног односа или у неком другом облику 
рада, које треба сагледати и анализирати у циљу одговорнијег приступа 
новим облицима запошљавања.

У систему рада, у сваком савременом друштву, присутан је рад 
који се обавља ван радног односа који  је одређен као облик рада који 
се не сматра  радним односом и уређен је Законом о раду8. Ови облици 
рада се не могу изједначити са привременим запошљавањем путем 
агенција ради уступања. 

У Републици Српској у области рада и запошљавања не постоје 
прописи који регулишу питање привременог запошљавања радника  путем 
агенција  ради уступања. И ако је Босна и Херцеговина ратификовала 
Конвенцију о приватним агенцијама за привремено запошљавање то 
питање није уређено Законом о раду, као у неким сусједним земљама. 

Привремено запошљавање, односно Агенције за привремено 
запошљавање су присутни у систему рада Републике Хрватске9 и 
неких других земаља али нису још нашли своје мјесто у систему рада 
Републике Српске и Босне и Херцеговине иако се овај облик јавља у 
скорије вријеме као захтјев глобализације економије и обавеза која 
проистиче из ратификоване Конвенције. 

Када говоримо о односу према привременом запошљавању и 
другим новим облицима запошљавња у Републици Српској, у овом раду 
ћемо се задржати искључиво на односу социјалних партнера, инспекције 
рада и министарства надлежног за послове рада према тим облицима 
рада и запошљавања.

Какав је однос према новим облицима запошљавања и флексибили-
зацији радних односа у цјелини укључујући и привремено запошљавање 
зависи од самог одговора на питање ко има користи од флексибилизације 
радних односа. Не постоји јединствен одговор и однос према том питању 
нигдје у окружењу, па ни у Републици Српској. Сваки од социјалних 
партнера има свој одговор на то питање, водећи се својим интересима. 
Привремено запошљавање спада у флексибилне облике запошљавања, 
„Флексибилно запослење данас покрива широк опсег послова у оквиру 

8  У Закону о раду посебан одјељак се односи на рад ван радног односа.
9  Закон о раду  Републике Хрватске ,Народне  новине“ бр. 149/09. 
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самог процеса тржишта рада – од посла са скраћеним радним временом 
до самозапошљавања.“10

Према томе, на облике рада који се разликују од радног односа 
гледа се различито од стране социјалних партнера. Влада у тим облицима 
ангажовања рада и радних способности, у одређеним животним 
ситуацијама види могућности повећања запослености. Међутим, 
синдикати и ако су се сагласили са постојањем одређених облика 
флексибилности у тим облицима рада виде несигуран и неизвијесан 
рад, рад који не обезбјеђује сва права из радног односа и узрок који 
повећава незапосленост радно способног становништва. 

Један одређени број послодаваца дијели мишљење Владе док други 
знатнији број, у вријеме транзиције, користи неки од облика рада изван 
радног односа да би се избјегло ангажовање радне снаге кроз институт 
радног односа и све финансијске обавезе које прате радни однос.

Радни однос је на први поглед економски скупљи облик 
ангажовања радне снаге и њиме се успостављају сложенији и обавезнији, 
императивно регулисани односи у раду.

Обављање рада, као начина стицања новца и бољег материјалног 
положаја и обезбјеђења садашње и будуће егзистенције, за радника је 
повољније кроз институт радног односа него кроз облике рада изван 
радног односа. Положај радника, права која он стиче на раду и по основу 
рада у радном односу су квалитетнија, бројнија и заштићена нормама 
радног права, у односу на права извршиоца у облицима рада изван 
радног односа. 

Послодавци подржавају и у пракси користе све облике рада ван 
радног односа који су уређени Законом о раду,11 док су се синдикати иако 
су били против оваквог законског регулисања помирили с чињеницом 
и учествовали у припреми и изради подзаконских аката који се односе 
и на ове облике рада. 

Када говоримо о односу према привременом запошљавању 
морамо имати у виду да је Влада Републике Српске као предлагач 
упутила Народној скупштини Републике Српске на усвајање прописе 
о класификацији и регистрацији дјелатности нових облика запошљавања 

10 Радоје Брковић, „Флексибилно тржиште рада у условима глобализације“, Социјална 
права и европске интеграције, Удружење за радно право и социјално осигурање Србије 
и Интермеx, Београд, 2011, стр. 113.
11 У Закону су уређена четири флексибилна облика запошљавања  и то: Привремени и 
повремени послови, Уговор о дјелу, Уговор о стручном оспособљавању и усавршавању 
и Уговор о допунском раду, чл. 204 до 207.
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а и сама је донијела Уредбу, што говори о њеном позитивном односу 
према привременом запошљавању и Конвенцији 181. у цјелини. 

Чињеница да су надлежни органи готово без знања друга два 
социјална партнера предложили и донијели прописе о класификацији и 
регистрацији дјелатности нових облика запошљавања, негативно утиче 
на ставове и односе синдиката према таквом облику запошљавања и 
његовом увођењу у систем рада Републике Српске, што се и догодило 
приликом припреме  новог Закона о раду 2015. године.

У радном тексту новог закона било је предвиђено посебно поглавље 
које се односило на Агенције за привремено запошљавање и права 
радника који се привремено запошљавају ради уступања, али је Влада 
одустала од таквог приједлога због противљења синдиката без обзира 
што има обавезу да уреди та питања која проистичу из ратификоване 
Конвенције 181. 

Тада се показало да Влада мијења свој однос према привременом 
запошљавању као новом облику запошљавања којим се заснива радни 
однос између агенције и незапосленог лица и који доприноси повећању 
стопе запослености. Оваквим односом Владе приликом доношења 
новог Закона о раду створен је проблем у пракси са којим се данас 
суочавају агенције за привремено запошљавање које  су регистровале 
дјелатност привременог запошљавања ради уступања, инспекција рада и 
Министарство рада као другостепени орган у односу на инспекцију рада. 

Кад је у питању однос Инспекције рада према овим питањима 
наглашавамо да у надзору привременог запошљавања инспекција полази 
од чињенице да права радника који се уступају нису уређена Законом 
о раду па налаже закључивање уговора о раду између уступљених 
радника и послодавца коме су уступљени или забрањују обављање 
дјелатности агенцијама за привремено запошљавање. Министарство 
надлежно за послове рада као другостепени орган, углавном подржава 
став инспекције рада по том питању и очекује одлуке суда поводом 
управних спорова који се воде против рјешења министарства којим су 
одбијене жалбе послодаваца и агенција и потврђена првостепена рјешења 
инспекције рада.

Међутим, нико не узима у обзир чињеницу да су нови облици 
запошљавања, како показују истраживања Међународне организације 
синдиката, скупљи облици ангажовања радне снаге од неких облика 
рада ван радног односа јер су утврђена одређена права и обавезе између 
радника и агенције за привремено запошљавање као и између радника 
и других лица којима се  уступају радници.



Рајко Кличковић, Проблеми у примјени  конвенције о приватним агенцијама 
за запошљавање број 181. у Републици Српској, стр. 245-266, XXIII (2/2019)

258

У данашњем друштвено-економском тренутку у Републици 
Српској, било који облик рада изван радног односа нема друштвено-
економско значење нити производи правна дејства као радни однос. 
Извршилац посла у таквом раду нема радноправни положај радника 
у радном односу код послодавца, већ положај, правни или ванправни, 
који одговара природи појединих облика таквог рада у друштвено-
економским условима у којима се обавља. 

Међутим овакве квалификације, како је видљиво из искустава 
земаља које су их увеле у систем рада не важе за радни однос који се 
заснива привременим запошљавањем и уступањем као новим обликом 
запошљавња а којим се успоставља однос између радника и агенције за 
привремено запошљавње, агенције и послодавца којем се уступа радник 
и уступљеног радника и корисничког предузећа. 

Да би смо могли направити јасну разлику између радног односа 
и рада изван радног односа као и радног односа заснованог новим 
облицима запошљавања који се сматрају несигурним и  неизвијесним 
морамо анализирати прије свега право на рад. Уставно право грађанина 
је право (слобода) на рад, и то је једно од најважнијих начела из области 
рада и радног права, гарантовано највишим правним актом сваке земље. 
Већина других начела радног права повезује се с овим начелом, изводи 
из њега или представља његову допуну или потврду.

Оживотворење овог уставног права је везано за развитак 
производних снага, повећање производње, развитак друштвених 
дјелатности, развој земље у цјелини и посебно за њен друштвено-
економски развој. И поред свега, право на рад не искључује појаву 
привремене незапослености, која је израженија у земљама које пролазе 
или су прошле процес транзиције и промјене у свим сегментима 
друштвено-економског живота.

При ограниченим могућностима за запошљавање предузимају 
се бројне мјере којима је циљ ублажавање проблема незапослености и 
његово свођење на прихватљиву мјеру. 

Сматра се, да у условима тржишне економије треба да постоје 
разни облици рада и радног ангажовања изван радног односа примјерени 
тржишту рада. Такав случај је, напримјер са студентским и омладинским 
радом који је уређен Законом о омладинским задругама,12 као посебним 
прописом у односу на Закон о раду. Посљедица тога је да су права и 

12  Законом о омладинским задругама (« Службени гласник Републике Српске » број: 
3/96 и 21/96) и Општа правила ( кодекс) омладинског и студентског задругарства(« 
Службени гласник Републике Срспке» број: 20/96),
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обавезе, као и положај извршилаца ових облика рада различити. Основно 
правило је да су сви појавни облици рада којима се не заснива радни 
однос у суштини другачији од међусобних односа који се уређују 
уговорима о раду који су утврђени законима у радноправној и другим 
правним областима Републике Српске.

У сваком случају, рад без закључивања уговора између радника и 
послодаваца у различитим облицима, заузима веома значајно мјесто јер 
доприноси смањењу сиромаштва и смањењу социјалних тензија. Сви ти 
облици рада морају бити контролисани и надзирани од стране државе. 

Међутим, ограничене могућности запошљавања и посљедице 
транзиције и сва дешавања у земљама Југоисточне Европе, узимају се и 
пласирају од стране  званичних органа и представника Европске уније 
као разлог за „наметање“ несигурних и неизвијесних начина заснивања 
радног односа кроз нове облике запошљавања. При томе се не води 
рачуна о систему рада поједине земље нити се  тражи, нити се уважава 
њено мишљење што у тој земљи доводи до проблема међу социјалним 
партнерима. Због таквих ставова и притисака свака држава па и 
Република Српска би требала да зна гдје је граница флексибилизације 
радних односа. Граница заправо, не постоји. Односно, ако би се досљедно 
слиједили неолиберални ставови и пустиле ствари да „ иду својим 
током“, крајњи резултат би, сасвим извјено, био претварање радника 
у надничара13 

Имајући у виду тренутне односе социјалних партнера у Републици  
Српској који су оптерећени неуспјелим преговорима око закључивања 
Општег колективног уговора, немогуће је говорити о томе какав ће став 
у вези нових облика запошљавања у будућности заузети  синдикати   у 
Републици Српској.   

Полазећи од тога да се Босна и Херцеговина и њени ентитети налазе 
у фази припрема за кандидатуру за пријем у чланство Европске уније, 
за очекивати је да ће се активности надлежних органа и представника 
Европске уније одвијати у правцу да се и у Републици Српској и Босни 
и Хецеговини поштује ратификована конвенција и законом уреди 
привремено запошљавање.

13  Др Горан Обрадовић, Флексибилизација радних односа –узроци и границе, Радно и 
социјално право, часопис за теорију и праксу радног и социјалног права, број 1/2008,  
Београд, стр.205.
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5. Перспективе нових облика запошљавања

Да би привремно запошљавње и други нови облици запошљавања 
нашли своје мјесто у систему рада Републике Српске неопходно је 
предузети низ активности. То прије свега подразумијева постизање 
консензуса социјалних партнера о потреби увођења тих облика 
запошљавања у систем рада Републике. Након постигнутог консензуса 
неопходно је наставити  активности  на измјенама закона из области 
рада и запошљавања. 

Међутим, није довољно само обезбиједити постојање добрих 
закона, већ је неопходно обезбиједити усклађеност са осталим законима 
те њихово поштивање, што је у Републици Српској веома тешко. 
Значајније кориштење капацитета инспекције рада један је од могућих 
начина за ефикасније провођење закона у пракси. 

Аргумент који је прикладан да га синдикат користи у преговорима 
с друга два социјална партнера јест тај да ће, коначно, резултат лоших 
услова рада бити штетан за укупно економско и социјално стање у 
Републици. 

Синдикати Републике Српске би, уколико се постигне консензус 
о увођењу нових облика запошљавања у систем рада Републике Српске 
а имајући у виду досадашња искуства са новим облицима рада уопште 
па и новим облицима запошљавања, морали  отворити низ питања и 
тема за које се синдикати могу борити како би остварили бољу законску 
заштиту за раднике на привременом и подуговореном раду, те раднике 
запослене преко агенција. 

Уколико се у будућности питање заснивања радног односа путем 
привременог запошљавања у Републици  Српској уреди законом, и даље 
ће постојати неповјерење према тим облицима запошљавања у односу 
на ранији устаљени начин заснивања радног односа, првенствено због 
досад неадекватне заштите запослених радника од стране контролно- 
надзорних органа. 

С пуним правом се може закључити да ће се тешко постићи 
договор социјалних партнера у вези законског уређења привременог 
запошљавања у Републици Српској имајући у виду различите ставове 
када је у питању флексибилизација радног односа која је у великој мјери 
присутна и у теорији и у пракси, као и чињеницу да су власти, готово 
без знања синдиката, као равноправног социјалног партнера донјеле 
прописе о регистрацији и класификацији дјелатности нових облика 
запошљавања.
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Без обзира што се новим облицима запошљавања заснива радни 
однос између радника и послодавца, то јест агенције за привремено 
запошљавање и других послодаваца регистрованих за такав облик 
запошљавања, постоји разлика између тако заснованог односа и радног 
односа заснованог на директан начин. 

Прије свега код директног радног односа постоји само однос 
између радника и послодаваца који закључују уговор о раду (све што 
карактерише тај однос) док се код радног односа заснованог новим 
облицима запошљавања успоставља тространи однос између радника 
и послодаваца и радника и послодавца којем је тај радник изнајмљен, 
односно уступљен и код којег обавља рад.   

Пошто се Босна и Херцеговина налази у периоду хармонизације 
домаћих  прописа са прописима ЕУ, несумњиво је да ће се Директива 
2008/104, ЕЗ Европског парламента и Савјета од 19. новембра 2008. 
године о раду преко агенција за привремено запошљавање имати у виду 
приликом унапређења прописа из области рада и запошљавања.

Обзиром да имамо агенције које су се регистровале за обављање 
наведених дјелатности привременог запошљавања и да је БиХ 
ратификовала Конвенцију 181., у будућем периоду ће бити неопходно 
отворити питање привременог запошљавња од стране социјалних 
партнера као би се, уколико се постигне консензус,  извршиле  измјене 
Закона о раду. 

Наведене дјелатности подразумијевају привремено запошљавање 
и уступање лица која су запослена код тих субјеката што значи да они 
имају статус послодавца јер са лицима морају закључити уговоре о раду 
па након тога их уступати другим послодавцима или их привремено 
запошљавати код других послодаваца. 

6. Закључна разматрања

Привремено запошљавање путем агенција, односно заснивање 
радног односа новим облицима запошљавања, као свака нова појава 
има сигурно своје предности и недостатке, зависно од тога са којег 
аспекта се посматра и ко врши његову анализу. Међутим, нико нема 
право нити може оспорити економски и социјални значај таквог рада и 
његов доприноса смањењу укупне незапослености и сиромаштва.  

Полазећи од чињенице да тренутно у радном законодавству 
Републике Српске не постоје одредбе којима је уређено привремено 
запошљавање односно  заснивање радног односа на тај начин, сматрамо 
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да се за законско уређење питања привременог запошљавања и Агенција 
за привремено запошљавање мора прије свега постићи договор 
социјалних партнера за доградњу Закона о раду. Обавезан је максималан 
консензус социјалних партнера око свих законских рјешења, имајући у 
виду обавезе које пристичу из ратификоване Конвенције о приватним 
агенцијама за запошљавање број 181.

Квалитетно и трајно рјешење питања привременог запошљавања 
једино је могуће измјенама Закона о раду и доношењу низа подзаконских 
аката о условима које морају испуњавати агенције за привремено 
запошљавање и други субјекти који се региструју за уступање радника. 
На овај начин би дошло до потпуне примјене ратификоване Конвенције 
о приватним агенцијама за запошљавање и ријешили сви проблеми које 
смо индентификовали у овом раду.  

Оправдано је и размишљање да би нови облици запошљавања  
омогућили флексибилније облике радног ангажовања незапослених и 
других лица од стране одговорних послодаваца, чиме они не би имали 
потребу за непријављеним радом. Заснивање радног односа новим 
облицима запошљавања који се такође обавља на основу уговора јесте 
економско и социјално питање, веома битно за укупне друштвено-
економске односе у једној држави, и предмет је интересовања социјалних 
партнера. Морају се уважити различити приступи и интереси  када су у 
питању нови начини заснивања радног односа, који можда и не спадају 
у „најлошије“ облике флексибилизације радног односа.

Послодавци траже што флексибилније облике рада као предуслов 
за квалитеније тржишно пословање, што подразумијева и привремено 
запошљавање ради уступања  којима се такође заснива радни однос. 
Синдикати сматрају да привремено запошљавање ради уступања 
представља неизвјеснији радни однос и неприхватљив јер не обезбјеђује 
социјалну сигурност извршилаца у обиму какав имају лица у директном 
радном односу и да флексибилизација радног односа заправо користи 
само послодавцима а нарочито страним инвеститорима и пројектантима 
новог глобалног економског поретка.

 Реалност је да привремено запошљавање ради уступања радника 
другим послодавцима а којим се заснива радни однос треба и мора бити 
присутно у друштву у одређеним друштвено-економским односима али 
свакако на начин и у мјери која се пропише законом према устаљеним 
процедурама, подразумијевајући консензус социјаланих партнера. 

Несумњиво је да Република Српска неће моћи дуго одолијевати 
притисцима економске глобализације и страних инвеститора и да ће 
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привремено запошљавање ради уступања радника другим послодавцима 
којим се заснива „несигурнији“ радни однос у будућности имати 
одговарајуће мјесто у систему рада и у укупним друштвено-економским 
односима. 

Овакав рад по многим теоријама представља флексибилне облике 
рада прихватљиве са аспекта послодаваца и самих извршилаца, а 
донекле и од стране државе односно законодавца, јер доприносе порасту 
запослености и обезбјеђују социјална права извршиоцима али се не 
смије заборавити и обавеза потпуне примјене ратификоване Конвенције 
и обавеза извјештавања о њеној примјени.   

Каква је перспектива привременог запошљавања као новог облика 
запошљавања у систему рада Републике Српске, када ће и којој мјери 
бити уведени у систем рада зависи од времена и степена постигнутог 
консензуса између социјалних партнера у процесу социјалног дијалога, 
ставова и притисака креатора глобалног економског поретка и 
извршавања обавеза преузетих ратификацијом Конвенције 181.

Уколико се у будућности питање привременог запошљавања и 
положај приватних агенција у Републици Српској уреди законом, и даље 
ће постојати неповјерење према тим облицима запошљавања у односу 
на ранији устаљени начин заснивања радног односа првенствено због 
досад неадекватне заштите запослених радника од стране контролно - 
надзорних органа. 
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Summary

The aim of this paper is to analyze the implementation of the Conventi-
on on Private Employment Agencies No. 181 in the Republic of Sp., Which is 
applicable on the basis of the ratification of this Convention by the competent 
authorities of Bosnia and Herzegovina in 2010.

The application of the Convention is provided mainly through legisla-
tion in the field of labor and employment. By ratification of this Convention, 
the Republika Srpska has also undertaken to incorporate in its legislation 
the standards contained in this Convention. When analyzing the current state 
of the legislation and the application of this Convention, we can conclude 
that it is only partly applied through the provisions of the Law on Mediation 
in Employment and Realization of the Rights during the Unemployment, in 
the part referring to the activity of private employment agencies in the pro-
vision of employment mediation services. However, a part of the convention 
relating to services consisting of employing workers in private agencies to 
make it available to a third party, which may be a natural or legal person, 
has not been implemented through labor legislation because there is a strong 
opposition from one of the social partners to regulate this issue Labor Law 
or special regulation. We must bear in mind the fact that the regulations on 
the registration of activities after the ratification of this Convention as an 
activity envisaged all the services that the agencies deal with under these 
conventions by determining those services and code of conduct. These facts 
provide a reason to show in this paper the state of implementation of the said 
convention in the Republic of Srpska and identify the problems encountering 
its full implementation.

Key words: private agencies, mediation, burial, disposal.





267

UDK: 331.4

Изворни научни чланак*
Мила Петровић,*
Докторанд Правног факултета Универзитета у Београду

БЕЗБЕДНОСТ И ЗДРАВЉЕ НА РАДУ 
ЗАПОСЛЕНИХ У ДОМАЋИНСТВУ ПОСЛОДАВЦА 

СА ПОСЕБНИМ ОСВРТОМ НА СТАНДАРДЕ 
МЕЂУНАРОДНЕ ОРГАНИЗАЦИЈЕ РАДА

Апстракт: Фундаментални принцип Међународне организације 
рада (МОР) да „рад није роба“, огледа се и у безбедности и 
здрављу на раду, као виталној компоненти достојанственог 
рада. Ипак, српски законодавац није једини који је лишио запо-
слене у домаћинству послодавца заштите коју пружају про-
писи о безбедности и здрављу на раду. Стога смо покушали 
да пронађемо разлоге којима се законодавац водио, паралелно 
преиспитујући усаглашеност таквог решења са оним која се 
налазе у одговарајућим конвенцијама МОР-а. Додатно, поме-
нуто решење српског законодавца сагледано је и из аспекта 
примене појединих међународно признатих основних права. 
Предмет истраживања су, при том, искључиво запослена лица, 
како особе које се пословима у домаћинству послодавца баве „на 
црно“, на жалост, не могу рачунати на радноправну заштиту. 
Истраживање се завршава закључком да је, иако је надзор над 
применом прописа у погледу запослених у домаћинству посло-
давца изазов, постојање некаквог правног оквира у овом погледу 
ипак боље од тренутне правне празнине. 

Кључне речи: безбедност и здравље на раду, здрава радна сре-
дина, запослени у домаћинству послодавца, међународни радни 
стандарди. 
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1. Уводна разматрања

Један од фундаменталних принципа МОР-а јесте да „рад није 
роба“.1 У том смислу, треба рећи и да без одговарајућег нивоа безбедности 
на раду не може бити речи ни о достојанственом раду јер: „достојанствен 
рад јесте безбедан рад.“2 Уосталом, већ у преамбули Устава МОР-а3 истиче 
се потреба за заштитом радника од болести и повреда које су последица 
њиховог посла,4 док је Филаделфијском декларацијом указано на потребу 
за унапређењем адекватне заштите живота и здравља радника свих 
занимања.5 Здравље и безбедност на раду дакле јесу витална компонента 
достојанственог рада6 - ово, између осталог, зато што кроз рад појединци 
постижу осећај идентитета, социјалног доприноса и проналазе смисао 
у животу.7  

С тим у вези, додајемо да у ужем смислу заштита безбедности и 
здравља на раду подразумева скуп мера и средстава која су неопходна 
за остваривање безбедних услова рада и обезбеђивање радне средине, 
док у ширем смислу она обухвата и скуп мера и средстава за стварање 
удобности на месту рада, хумане радне средине, очувања приватности, 
људског достојанства и моралног интегритета запосленог на раду.8 
У складу са тиме, како се квалитет а поготово „неквалитет“ радне 
средине снажно одражава на здравље и добробит запослених,9 треба 
рећи да је предуслов за потпуно здравље запослених постојање здраве 
радне средине. Иако је данас, с обзиром на развој технологије и на 
флексибилизацију радног односа тешко дати једноставан одговор на 
1  Овај принцип прокламован је Филаделфијском декларацијом, којом су 1944. 
године поново дефинисани циљеви МОР-а. Вид.: 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. 203.
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  Уредба о ратификацији инструмента амандмана на Устав Међународне организације 
рада (Службени лист СФРЈ – Међународни уговори, 10/90-26) – у даљем тексту: Устав 
МОР-а.
4  Устав МОР-а, преамбула.
5  Устав МОР-а, анекс - Филаделфијска декларација, део 3, тачка g.
6  International Labour Organization, Decent work indicators – guidelines for producers 
and users of statistical and legal framework indicators, International Labour Office, Geneva, 
2013, стр. 154.
7  L. H. Gold, D. W. Shuman, Evaluating mental health disability in the workplace – model 
process and analysis, Springer Science Business Media, New York, 2009, стр. 43.
8  Б. Лубарда, op. cit., стр. 372-375.
9  С. Јашаревић, Сексуално узнемиравање и здрава радна средина, Радно и социјално 
право, број 2/2013, стр. 2.
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питање шта заправо јесте радна средина, склони смо да се приклонимо 
схватању по ком се појам радне средине односи на место на коме се 
рад извршава - те да стога овај појам треба посматрати шире у односу 
на схватање да се ради искључиво о просторијама предузећа којима 
запослени има приступ.1011 Следствено томе, склони смо критици решења 
српског законодавца који је из заштите пружене одговарајућим прописом 
искључио „лица која се у радном односу код послодавца налазе ради 
обављања послова кућног помоћног особља“.12

 Поменуто искључење ове категорије запослених из заштите која 
се пружа прописима о безбедности и здрављу на раду у Републици 
Србији (РС) у складу је са погрешном претпоставком да дом послодавца 
представља здраву и безбедну радну средину.13 Ипак, о томе колико 
је проблематика заштите лица која обављају послове  у домаћинству 
послодавца значајна говори и податак да им се у оквиру МОР-а настоји 
пружити и одговарајућа заштита, у складу са свим специфичностима 
положаја у којем се налазе. Ово је по први пут учињено 2011. године 
на 100-том заседању Међународне конференције рада, усвајањем 
Конвенције о радницима у домаћинству (бр. 189)14, заједно са 
одговарајућом Препоруком (бр. 201)15, чиме је и призната економска и 
социјална вредност оваквог рада16 и одговарајућа додатна заштита у 
односу на остале универзалне међународне радне стандарде. 

Значајно је рећи да се Конвенција 189 односи на особе која се 
налазе у радном односу, а ради обављања оваквих послова, било да се 
ради о једном или о више домаћинстава, и то не на спорадичан начин 
или периодично.17 Ипак, треба имати у виду и то да, у складу са Препо-
руком МОР-а бр. 198, утврђивање постојања радног односа треба бити 
руковођено чињеницама као што су извођење рада и накнада радника, 

10  R. Blanpain, European labour law, fourteenth and revised edition, Kluwer Law 
International BV, the Netherlands, 2013, стр. 808.
11  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: ЗБЗР, члан 4, став 1, тач. 6-7.
12  ЗБЗР, члан 4, став 1, тачка 1.
13  Љ. Ковачевић, Плаћени рад у домаћинству послодавца, Радно и социјално право, 
број 2/2013, стр. 84.
14  Convention No. 189 concerning Decent Work for Domestic Workers - у даљем тексту: 
Конвенција 189.
15  Recommendation No. 201 concerning Decent Work for Domestic Workers.
16  International Labour Organization, Decent work for domestic workers: Convention 189 & 
Recommendation 201 at a glance, International Labour Office, Geneva, 2011, стр. 2.
17  Конвенција 189, члан 1.
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без обзира на то да ли је он окарактерисан као такав договором или 
уговором између страна.18 Овакво решење у складу је и са потребом 
да радноправна заштита буде доступна свим лицима, независно од но-
минално закљученог уговора, која стварно обављају подређени рад.1920 
Истичемо стога да предмет овог рада није здравље и безбедност радника 
који немају статус запослених већ само лица која се налазе у радном 
односу - због чега су они, ради дистинкције, ословљени као запослени 
у домаћинству послодавца. Претходно како, на жалост, лица која овакве 
послове обављају „на црно“ не могу рачунати на радноправну заштиту 
која се пружа за то одговарајућим прописима. Ипак, додајемо да смо 
свесни да првонаведена група чини велики број лица која обављају по-
слове у домаћинству послодавца.21 

2. Безбедност и здравље на раду 
запослених у домаћинству послодавца

2.1. Општа разматрања 
Иако се на први поглед може чинити да су послови који се обављају 

у дому послодавца потпуно безопасни, таква претпоставка је потпуно 
погрешна. Наиме, бројни ризици по безбедност и здравље на раду - а који 
се везују за овакве „редовне“ кућне активности, повећавају се са умором 
запослених, посебно како се они неретко исцрпљују прековременим 
радом од стране послодаваца.22 С тим у вези,  уколико је организам 

18  Recommendation No. 198 concerning the employment relationship, део 2, тачка 9.
19  Љ. Ковачевић, Персонално подручје примене радног законодавства – (не)поузданост 
критеријума за квалификацију субјеката радноправне заштите, Зборник матице српске, 
брoj 3/2015, стр. 515.
20  Израз кућно помоћно особље, а за који се између осталог одлучио и наш законодавац, 
можда и није најбољи избор, а како подржава уврежено схватање да се овде ради о 
непродуктивним пословима (услед чињенице да не доносе профит послодавцима), као 
и о пословима који не захтевају посебне радне способности. Стога је можда исправније 
употребљавати термине као што су „радници у кући“, „радници у домаћинству“, 
„радници у дому„. - Вид.: Љ. Ковачевић, Плаћени рад у домаћинству послодавца, op. 
cit., стр. 77.
21  Тако, примера ради, у Индији (услед немогућности да се утврди са сигурношћу 
број лица која раде у домаћинствима послодаваца), објављени статистички подаци од 
стране медија и невладиних организација варирају између броја од нешто више од два 
па све до деведесет милиона лица. - Вид.: International Labour Organization, Domestic 
workers across the world: Global and regional statistics and the extent of legal protection, 
International Labour Office, Geneva, 2013, стр. 11.
22  Љ. Ковачевић, Плаћени рад у домаћинству послодавца, op. cit., стр. 84.
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изложен ризику и неповољним факторима радног оптерећења у току 
дужег периода рада то може довести и до стања пренепрезања организма, 
као последице неусклађености психофизичких могућности и адаптације 
људског организма на укупно радно оптерећење.23 Треба, при том, имати 
у виду и да се ова лица могу суочавати и са различитим облицима 
насиља – од увреда, викања и претњи, па све до сексуалних напада 
од стране послодавца (потоње је посебно проблематично, како су у 
овом сектору у великом броју заступљене младе жене).24 Стога, овако 
запослена лица могу бити суочена и са великим стресом. Стрес није 
обољење, али продужена изложеност стресу може умањити ефикасност 
на раду или проузроковати лоше здравље,25 при чему потоње није 
ни мало занемарљиво, а како је он повезан са болестима као што су 
коронарна срчана обољења, дијабетес и рак.26 Све су ово разлози због 
којих питање безбедности и здравља на раду запослених у домаћинству 
послодавца не сме бити занемарено.

2.2. Универзални међународни радни стандарди од значаја 
за заштиту запослених у домаћинству послодавца
Декларацијом МОР-а о основним правима и начелима издвојено 

је осам конвеција од основног значаја које, на таj начин, представљају 
корпус основних социјалних права и  обавезују све чланице МОР-а. 
Тиме су у ius cogens међународног радног права укључени слобода 
удруживања, једнаке могућности и поступања, укидање принудног рада 
и забрана дечјег рада.27 Поменуте конвенције су заправо фундаменталне 
Конвенције чије се одредбе морају поштовати без изузетка, односно које 
се без икакве разлике морају примењивати на све, па и на запослене у 
домаћинству послодавца. Осим тога, додатна заштита у односу на остале 
универзалне међународне радне стандарде, запосленима у домаћинству 
послодавца пружена је и Конвенцијом 189, заједно са одговарајућом 
препоруком која је прати. У том смислу додајемо да текст Конвенције 
189, већ у самој својој преамбули, подсећа да се међународне конвенције 
23  М. Чабаркапа, Човек и радна околина – психофизиолошки и еколошки аспекти рада, 
Чигоја, Београд, 2008, стр. 62.
24  International Labour Organization, Labour inspection and other compliance mechanisms 
in the domestic work sector - Introductory guide, International Labour Office, Geneva, 2015, 
стр. 8.
25  Framework agreement on work-related stress, 2004, тачка 3.
26  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.
27  Б. Лубарда, op. cit., стр. 202.
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и препоруке примењују на све раднике, укључујући и оне који рад 
обављају у домовима послодаваца, осим изузетно.28 

Наимe, поједини стандарди МОР-а садрже и тзв. клаузуле 
флексибилности којима се државама чланицама пружа могућност 
примене привремених стандарда, мање повољних од оних који се 
нормално прописују, чиме се омогућава да се на одређене категорије 
запослених конвенција у питању не примењује, односно којима се пружа 
могућност примене само одређеног њеног дела.29 У том смислу, истичемо 
да у погледу примене конвенција које се тичу основних права нема 
места примени клаузула флексибилности, независно од економских и 
социјалних услова у којима се државе чланице налазе.30

2.3. Заштита здравља и безбедности на раду 
запослених у домаћинству послодавца у домаћем праву 
– садржина и усклађеност са стандардима МОР-а
У складу са идејом да једино достојанствен рад представља и 

безбедан рад, ЗБЗР 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.31 Безбедност и здравље 
дакле заправо представљају два комплементарна појма која за циљ 
имају унапређење људског интегритета, односно физичког и менталног 
статуса радника.32 С тим у вези, важећи прописи у РС инспирисани 
су идејом превенције. Наиме, самим ЗБЗР-ом 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 јесте процес 
обезбеђивања мера на радном месту и у радној околини код послодавца 
у циљу спречавања или смањења ризика на раду.33 

Ипак, ЗБЗР-ом су, заштите коју поменути пропис пружа, децидно 
лишена „лица која су у радном односу код послодавца ради обављања 

28  Конвенција 189, преамбула, став 6.
29  International Labour Organization, Rules of the game - a brief introduction to International 
Labour Standards, International Labour Office, Geneva, 2014, стр. 19.
30  Б. Лубарда, op. cit., стр. 205-206.
31  ЗБЗР, члан 4, став 1, тачка 4.
32  R. Blanpain, op. cit., стр. 808.
33  ЗБЗР, чл. 1, ст. 1, чл. 4, ст. 1, тачка 23.
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послова кућног помоћног особља“.3435 Нелогичност оваквог решења 
огледа се већ у истом члану поменутог прописа, а којим се под појмом 
„радне околине“ подразумева простор у којем се обавља рад, а који 
укључује радна места, радне услове, радне поступке и односе у поступку 
рада.36 Ово поготово, када се има у виду да радно место, у смислу овог 
прописа, јесте простор намењен за обављање послова код послодавца 
... у којем запослени борави или има приступ у току рада и који је под 
непосредном или посредном контролом послодавца.37 На тај начин, 
у смислу прописа о безбедности и здрављу на раду, послодавци су – 
мишљења смо неправедно, ослобођени било каквих обавеза у погледу 
поменуте категорије запослених, а у смислу концепције превенције 
као препреке настанка повреда на раду, професионалних болести, као 
и других обољења која су у вези са радом. Наведени приступ ипак није 
изолован, а како у великом броју земаља поменута категорија запослених 
није покривена прописима о здрављу и безбедности на раду. Један од 
разлога за то јесте да се овакав рад везује за нормалне активности 
у оквиру домаћинства, а које се по правилу сматрају безбедним и 
неугрожавајућим. Таква перцепција је ипак погрешна, а како су ови 
послови скопчани са великим бројем ризика (који се додатно увећавају 
услед умора проузрокованим дугим радним временом), као што су 
репетитивност, дизање тешког терета, велика топлота (приликом кувања 
или пеглања), употреба оштрих предмета (ножеви) итд.38 

Треба ипак имати у виду да је РС у обавези да примењује Конвенцију 
155 МОР-а,39 чији циљ јесте спречавање несрећа на раду, професионалних 
обољења и осталих повреда на раду које су последица рада или које су 
повезане са радом или се дешавају у току рада, сводећи на најмању 
могућу меру, колико је то могуће, узроке опасности у радној средини.40 

34  ЗБЗР, члан 4, став 1, тачка 1.
35  Идентично решење садржи и нацрт новог Закона о безбедности и здрављу на раду. 
Вид.: Нацрт закона о безбедности и здрављу на раду, члан 4, https://www.minrzs.gov.
rs/srb-lat/dokumenti/predlozi-i-nacrti/uprava-za-bezbednost-i-zdravlje-na-radu/javni-poziv-
za-ucesce-u-javnoj-raspravi-sa-programom-javne-rasprave-o-nacrt-zakona-o-bezbednosti-
i-zdravlju-na-radu, 20. 7. 2019.
36  ЗБЗР, члан 4, став 1, тачка 7.
37  ЗБЗР, члан 4, став 1, тачка 6.
38  International Labour Conference, 99th session, Report IV(1), Decent work for domestic 
workers, International Labour Office, Geneva, 2010, стр. 61-62.
39  Закон о ратификацији конвенције Међународне организације рада број 155 о 
заштити на раду, здравственој заштити и радној средини, (Службени лист СФРЈ - 
међународни уговори бр. 7/87) – у даљем тексту: Конвенција 155.
40  Конвенција 155, члан 4, став 2.
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Другим речима, ratio legis ове конвенције јесте превенција. При том, 
могућност изузећа из примене ове Конвенције одређених категорија 
запослених41 која је пружена државама које је ратификују, од стране наше 
земље није искоришћена.42 Стога нам се не чини необичним поставити 
питање да ли је искључење запослених у домаћинству послодавца из 
примене прописа којим се таква превенција пружа у складу са овом 
ратификованом Конвенцијом...? 

Разлог оваквог решења домаћег законодавца може лежати и у 
чињеници да је, на готово идентичан начин, ова категорија запослених 
лишена и заштите која се пружа Директивом Савета 89/391/ЕЕЗ.43 
Претходна констатација везана је за чињеницу да се, услед процеса 
хармонизације домаћег права са правом Европске Уније (ЕУ) – чини 
нам се, поједини прописи доносе дословним преписивањем решења 
европског комунитарног права. Треба стога рећи и да се на нивоу ЕУ 
пружа напор да се статус ових лица побољша, па и у смислу безбедности 
и здравља на раду – о чему говори и одговарајућа одлука Европског савета 
којом је државама чланицама одобрена ратификација Конвенције 189,44 
Резолуција Европског парламента о женама радницама у домаћинству 
и неговатељицама из 2016. године,45 као и други документи којима се 
позивају чланице да наведену Конвенцију ратификују. Ипак, до данас је 
само пар држава чланица то и учинило.46 У том смислу додајемо да, како 
РС није ратификовала Конвенцију 189, њу не обавезује ни њена одредба 
којом је утврђена дужност стварања безбедне и здраве радне средине, 
као и преузимања ефективних мера за професионалну безбедност и 
здравље радника у домаћинству послодавца, а уз потребно уважавање 

41  Конвенција 155, члан 2, став 2.
42  Заправо ову могућност није употребила ни једна држава која је Конвенцију 155, 
ратификовала. - Вид.: International Labour Conference 99th session, Report IV (I), Decent 
work for domestic workers, op. cit., стр. 22 (табела II.2).
43  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. 6.1989. - у даљем 
тексту: Директива Савета 89/391/ЕЕЗ, члан 3, став 1.
44  Council decision (2014/51) of 28 January 2014 authorising Member States to ratify, in 
interests of the European Union, the convention concerning decent work for domestic workers, 
2011 of the International Labour Organization (convention 189), Official Journal L 32.
45  European Parliament resolution of 28 April 2016 on women domestic workers and carers 
in the EU (2015/2094(INI)), Official journal C 66.
46  До данас Конвенцију 189 ратификовале су Италија, Немачка, Финска, Ирска, 
Шведска и Белгија. - Вид.: Ratifications of C189 - Domestic Workers Convention, https://
www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT_
ID:2551460, 17. 6. 2019. 
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специфичности њиховог рада.47 Уколико би се пак претпоставило да би 
ратификација те Конвенције представљала неопходан подстицај српском 
законодавцу за одговарајућу измену прописа о безбедности и здрављу 
на раду, требало би имати у виду да чак и неке државе чланице ЕУ које 
су Конвенцију 189 ратификовале, њу не примењују у потпуности. Тако 
се, примера ради, немачки Закон о безбедности и здрављу на раду не 
примењује на „безбедност и здравље на раду запослених у приватним 
домаћинствима“.48 Овакво решење немачког законодавца оправдава се 
чињеницом да се на њих примењују правила о дистрибуцији одговорности, 
прописаних Грађанским закоником, а у складу са којима послодавац има 
дужност да брине о запосленима у домаћинству. Чињеница да се на ова 
лица не примењује ни Директива Савета 89/391/ЕЕЗ још је један разлог 
недостатку воље да се прописи измене у том смислу, док је за мере, 
предвиђене Грађанским закоником, утврђено да нису довољне.4950 Чини 
нам се дакле да, на жалост, проблематика безбедности и здравља на раду 
запослених у домаћинству послодавца (као и лица која се не налазе у 
радном односу, али обављају овакве послове) по правилу, не привлачи 
пажњу све док не наступи неки трагични догађај.51 

Иако смо мишљења да је ускраћивање заштите лицима која су 
запослена у домаћинству послодавца, односно лицима која се у радном 
односу код послодавца налазе ради обављања послова кућног помоћног 
особља (у складу са терминологијом коју је одабрао српски законодавац) 
озбиљан пропуст законодавца, морамо се ипак запитати колико би се, 
чак и да поменуто искључење не постоји, такви прописи примењивали 
у пракси. Претходно питање поставили смо услед тешкоћа при надзору 
47  Вид.: Конвенција 189, члан 13.
48  Safety and Health at Work Act of 7 August 1996(Federal Law Gazzete I p. 1246), as 
last amended by Article 427 of the Competence Adjustment Ordinance of 31 August 2015 
(Federal Law Gazzete I p. 1474), члан 1, став 2.
49  A. Trebilcock, Challenges in Germany’s implementation of the ILO decent work 
for domestic workers convention, International Јournal of Comparative Labour Law and 
Industrial Relations, vol. 34, број 2/2018, стр. 166-167.
50  Треба ипак имати и у виду да Немачка није једна од држава чланица МОР-а које 
су ратификовале Конвенцију 155. Вид.: Ratifications of C155 - Occupational Safety and 
Health Convention, https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11300:0::NO:11300
:P11300_INSTRUMENT_ID:312300, 28. 7. 2019.
51  Тако, у истраживању спроведеном у Турској, истиче се да је пракса показала да 
проблеми безбедности и здравља на раду лица запослених у домаћинству послодавца 
скрећу пажњу јавности тек уколико дође до несреће са смртним исходом, сексуалног 
узнемиравања или убиства на радном месту. - Вид.: S. Erdoğdu, G. Toksöz, The visible 
face of women’s invisible labor – domestic workers in Turkey, International Labour Office, 
Geneva, 2013, стр. 26-28.
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над применом таквих прописа, из разлога што је место где се рад у овим 
случајевима обавља заправо и дом послодавца. У том смислу, с обзиром 
на чињеницу да се овакав надзор има вршити у стамбеном простору 
послодавца, а имајући при том у виду и Уставом загарантовано право на 
неповредивост стана,52 инспекцијски надзор се у овим случајевима има 
вршити по посебним правилима прописаним Законом о инспекцијском 
надзору53 чиме се, чини нам се, може отежати правовремена и ефикасна 
реакција инспекције. Ипак, без обзира на то, мишљења смо да постојање 
каквих таквих прописа у том смислу представља адекватније решење 
у односу на тренутно постојање правне празнине. Претходно свесни 
чињенице да без адекватног надзора над применом прописа, не може 
бити говора о њиховој сврсисходности.

2.4. Међународно призната основна права и 
безбедност и здравље на раду запослених у 
домаћинству послодавца у пракси РС
С обзиром на то да су основна радна права гарантована свима (што 

дакле укључује и запослене у домаћинству послодавца), покушали смо 
да сагледамо примену неких од њих у пракси, а с обзиром на поменуто 
одсуство правног оквира у погледу безбедности и здравља на раду за-
послених у домаћинству послодавца. 

У том смислу, истичемо да смо мишљења да, не само да се 
пропуштањем да се запосленима у домаћинству послодавца гарантује 
заштита безбедности и здравља на раду потцењују послови који се за 
послодавца обављају у домаћинству и та лица лишавају одговарајуће 
заштите у том смислу, већ да се на тај начин продубљује и рањивост 
одређених категорија. Наиме, већ само обављање оваквих посло-
ва скопчано је са израженим ризиком дискриминације која, неретко, 
прераста у дискриминацију по више различитих основа (вишеструка 
дискриминација), посебно у погледу услова рада. Претходно најпре на 
основу пола а затим и на основу расе, боје коже и етничког порекла, 
будући да су у овој категорији радника значајно заступљене жене и 
радници мигранти.54 С тим у вези треба рећи да се, када се говори о 
условима рада под којима лица која су запослена у домаћинству по-
слодавца раде, поред оних као што су радно време, период одмора, 
52  Устав Републике Србије, (Службени гласник РС, бр. 98/2006) – у даљем тексту: 
Устав, члан 40.
53  Закон о инспекцијском надзору (Службени гласник РС, бр. 36/2015 и 44/2018 - др. 
закон и 95/2018), члан 22.
54  Љ. Ковачевић, Плаћени рад у домаћинству послодавца, op. cit, стр. 88.
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накнада, услови у којима спавају (уколико живе у дому послодавца) и 
др. мисли и на њихову изложеност ризицима по безбедност и здравље, 
као и на заштиту од тих ризика, па и на изложеност моралном, пси-
хичком и сексуалном узнемиравању или насиљу.55 У том смислу, чини 
нам се да се ослобађањем послодавца од обавеза у погледу заштите 
безбедности и здравља на раду ове категорије запослених у домаћем 
законодавству они стављају у незавиднији положај у односу на остале 
запослене. Разлог за забринутост добија даље на тежини када се има у 
виду сама структура ове категорије. Тако је, примера ради, видно да је, 
иако велики број мушкараца може бити запослен на овај начин (нпр. 
ради обављања послова баштована, чувара итд.), неспорно да и даље 
неупоредиву већину у односу на њих чине жене.56 Наиме, жене чине 
83% радника у домаћинству на глобалном нивоу.57 Оваква статистика 
се може довести у везу и са чињеницом да се кућни послови и данас 
превасходно разумеју као женски послови.58 С тим у вези, ствара се и 
потреба за посебном пажњом законодавца у погледу проблема и услова 
са којим се суочавају жене које раде у домаћинству послодавца.59 Прет-
ходно и у складу са констатацијом да је „постизање равноправности 
жена и мушкараца један од основних услова стварне демократије и ис-
тинске социјалне правде”.60 Додатно, посебно забрињава и чињеница да 
се у оваквом облику радног односа, а у складу са Уставом61 и законом,62 
могу наћи и малолетна лица. Легислативно говорећи ипак, њима је у РС 
посвећена посебна пажња – ово поготово последњих година, доношењем 

55  A. King Dejardin, Qualitative research on employment relationship and working 
conditions – preliminary guidelines, International Labour Office, Geneva, 2014, стр. 16.
56  International Labour Conference, 99th session, Report IV(1), Decent work for domestic
workers, op. cit., стр. 20.
57  International Labour Organization, Domestic workers across the world: Global and 
regional statistics and the extent of legal protection, op. cit., 2013, стр. 19. 
58  Љ. Ковачевић, Плаћени рад у домаћинству послодавца, op. cit, стр. 89.
59  International Labour Organization, Effective protection of domestic workers – a guide to 
designing labour laws, International Labour Office, Geneva, 2012, стр. 3.
60  С. Јашаревић, Равноправност жена и мушкараца у области рада, Радно и социјално 
право, број 4-7/2003, стр. 101.
61  Устав, члан 66, став 4.
62  Закон о раду (Службени гласник РС, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 
13/2017 – одлука УС, 113/2017 и 95/2018 – аутентично тумачење) – у даљем тексту: ЗР, 
члан 25, став 1.
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Правилника о превентивним мерама за безбедан и здрав рад младих63 и 
усвајањем Уредбe о утврђивању опасног рада за децу.64

Неопходно је, чини нам се, ипак нагласити да је, како је матичним 
прописом о раду као посебан облик радног односа прописан и „радни 
однос са кућним помоћним особљем“65 - који као такав има одређене 
специфичности, овој категорији запослених пружена и одређена 
заштита, у складу са овим прописом. С тим у вези, и на њих се, без 
разлике, примењују заштитне одредбе у погледу радног времена, 
одмора, итд. С друге стране - иако се прописима о раду овој категорији 
запослених пружа заштита, одговарајуће радноправне норме се ретко 
стварно и примењују на све запослене у домаћинству послодавца, између 
осталог јер се овакав рад сматра саставним делом сфере приватног 
живота послодавца, те и услови рада превасходно зависе од добре воље 
послодавца.66 Осим тога, како је примена радних стандарда за већину 
послодаваца директно повезана и са већим трошковима, одређени степен 
непослушности у том смислу и није изненађујући,67 док је раскорак 
између радноправне норме и стварности у области примене стандарда 
о заштити здравља и безбедности на раду можда и најизраженији.68 
Додајемо стога да је надзор над применом радних стандарда у погле-
ду ове категорије знатно отежан, а како ослањање на инспекцију рада 
представља посебан изазов с обзиром на чињеницу да је овде радно 
место заправо дом послодавца.69 

Када пак говоримо о социјалном дијалогу као могућем инстру-
менту побољшања положаја запослених у домаћинству у погледу про-
блематике заштите безбедности и здравља на раду, треба имати у виду 
да је он - када су они у питању, често одсутан, што их чини посебно 
рањивим.70 Услови рада су и иначе све неповољнији у целом свету што, 
између осталог, подразумева и запостављање безбедности на раду, дуже 

63  Правилник  о превентивним мерама за безбедан и здрав рад младих (Службени 
гласник РС, број 102/16).
64  Уредба о утврђивању опасног рада за децу (Службени гласник РС, број 53/2017).
65  ЗР, члан 45.
66  Љ. Ковачевић, Плаћени рад у домаћинству послодавца, op. cit., стр. 83.
67  G. Davidov, The Enforcement Crisis in Labour Law and the Fallacy of Voluntarist 
Solutions, International Journal of Comparative Law and Industrial Relations, број 1/2010, 
стр. 62.
68  Б. Лубарда, op. cit, стр. 369.
69  International Labour Organization, Labour inspection and other compliance mechanisms 
in the domestic work sector - Introductory guide, op. cit., стр. 20.
70  International Labour Organization, Domestic workers across the world: Global and 
regional statistics and the extent of legal protection, op. cit., стр. 44.
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радно време и појачану експлоатацију, док су синдикати ти који до-
приносе борби против дискриминације, хуманизацији рада, и који се 
брину и о безбедним и здравим условима рада.71 Ипак, узимајући у обзир 
тренутно стање социјалног дијалога у РС,72 опција уређења проблема-
тике безбедности и здравља на раду запослених у домаћинству путем 
колективног уговора не чини нам се могућа. Чак и у земљи као што је 
Немачка, иако они уживају слободу колективног удруживања једнаку 
оној коју имају остали запослени, примена овако загарантованог права 
у пракси наилази на препреке.7374 С друге стране, ипак постоје земље 
као што су Уругвај и Италија, а у којима постоји пракса закључивања 
колективних уговора који се тичу услова рада управо ове категорије 
запослених.75

3. Закључна разматрања

Лица која су запослена у домаћинству послодавца, односно која 
се у радном односу налазе ради обављања послова кућног помоћног 
особља, нису као таква покривена домаћим прописима о безбедности 
и здрављу на раду. Ово заправо значи да, у погледу ове категорије 
запослених, послодавцима нису наметнуте било какве обавезе - а у 
смислу превенције повреда на раду, професионалних болести и болести 
у вези са радом. С тим у вези, поставили смо питање да ли је овакво 
решење српског законодавца у складу са ратификованом Конвенцијом 
155, а како РС није искористила могућност искључења ове категорије 
запослених из њене примене - што доводи до закључка да се обавезе у 
погледу превенције протежу и на њу.  

71  Вид. С. Јашаревић, Улога синдиката у остваривању здравих и правичних услова 
рада, Радно и социјално право, број 1/2014, стр. 30-35.
72  Социјални дијалог у РС је у кризи и одликују га како дебаланс моћи међу социјалним 
партнерима, тако и изостајање добре воље, поверења и разумевања. - Вид.: П. Јовановић, 
Наслеђено и садашње стање колективних права запослених у светлу актуелних промена 
у радном законодавству, Радно и социјално право, број 1/2014, стр. 9-11. 
73  A.Trebilcock, op. cit., стр. 158.
74  Интересантно је да су у Холандији чак и она лица, која у складу са регулативом 
не могу имати статус запосленог, успела да приступе најмоћнијем синдикату у 
приватном сектору - у покушају да побољшају свој статус. На жалост оваква њихова 
борба за резултат не може имати побољшање њиховог положаја. Вид.: M. Kraamwinkel, 
Organizing in the shadows: domestic workers in the Netherlands, Theoretical Inquiries in 
Law, vol. 17, број 351/2016, стр. 351-367.
75  Domestic workers negotiate new collective agreements in Uruguay and Italy, https://
www.ilo.org/travail/areasofwork/domestic-workers/WCMS_212212/lang--en/index.htm, 22. 
7. 2019.



Мила Петровић, Безбедност и здравље на раду запослених у домаћинству 
послодавца са посебним освртом на стандарде..., стр. 267-286, XXIII (2/2019)

280

У том смислу, у раду је примећено да је могућ разлог зашто 
се српски законодовац решио да из примене прописа о безбедности 
и здрављу на раду искључи запослене у домаћинству послодавца 
погрешна претпоставка да дом послодавца представља здраву и безбедну 
радну средину. Додатан разлог може бити и чињеница да је на готово 
идентичан начин ова категорија запослених лишена и заштите која се 
пружа Директивом Савета 89/391/ЕЕЗ, а с обзиром на то да у РС и даље 
траје процес хармонизације домаћег права са правом ЕУ. Опет, поменуто 
решење Директиве Савета 89/391/ЕЕЗ, чини нам се, можда и јесте разлог 
томе што се чак и у државама које су ратификовале Конвенцију 189 (којом 
се овим лицима гарантује право на безбедну и здраву радну средину), 
посебни прописи о безбедности и здрављу на раду не примењују на ову 
категорију запослених. Како се ова лица суочавају са низом физичких, 
психосоцијалних и психофизичких ризика по здравље, овакав приступ 
- између осталог, ствара опасност стављања у неповољан положај већ 
ионако рањивих категорија запослених. Наиме, већи удео запослених 
у домаћинству послодавца, по правилу, чине особе женског пола, 
а осим тога, посебно могу бити рањива и малолетна лица која су, у 
складу са Уставом и законом, такође запослена на тај начин. Претходно 
поготово када се има у виду опасност да се и, генерално гарантована 
радноправна заштита у погледу наведене категорије запослених 
може ускратити. Наиме овакав рад се сматра саставним делом сфере 
приватног живота послодавца, те и услови рада превасходно зависе од 
добре воље послодавца, док је надзор над применом стандарда отежан 
с обзиром на чињеницу да је место где се рад извршава заправо и дом 
послодавца. С друге стране, недостатак прописа који би се примењивали 
на безбедност и здравље на раду запослених у домаћинству послодавца 
тешко да би могао бити надокнађен социјалним дијалогом, како због 
стања социјалног дијалога у РС, тако и због чињенице да је он и иначе 
одсутан када су у питању овако запослена лица.

Свесни чињенице да је надзор над применом прописа у погледу 
запослених у домаћинству послодавца посебан изазов, ипак морамо 
заузети став да постојање некаквог правног оквира у погледу безбедности 
и здравља на раду ових лица јесте боље од правне празнине на коју су 
они тренутно они осуђени. Ово, пре свега, у складу са чињеницом да су 
они изложени бројним ризицима на раду, а посебно јер њихов значајан 
део чине, већ ионако посебно рањива лица.    
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on the Standards of the International Labour Organization

Summary

Domestic workers are not, as such, covered by Serbian regulations on 
safety and health at work. This means that, when it comes domestic workers, 
the employer has no obligations whatsoever when it comes to the prevention 
of work-related injuries, occupational diseases or diseases related to work. 
Having that in mind, we posed the question of whether this is in accordance 
with the ratified Convention 155 of the International Labour Organization 
(ILO), due to the fact that the Republic of Serbia (RS) didn’t use the possibility 
of exclusion of this category of the employees from the scope of its application.  

In that sense, it has been noticed in the paper that the possible reason 
for the exclusion of the domestic workers from the scope of the application 
of health and safety standards is the fact that it is wrongly presumed that the 
home of the employer represents a safe and healthy environment. Another 
reason for this can also be the fact that this category of employees is almost 
identically deprived of the protection of the Council Directive 89/391 (D 
89/391), due to the fact that in the RS the process of harmonization of domestic 
regulations with EU standards is still in motion. Again, when it comes to the 
named solution of the D 89/391, it seems that it can also be the reason for the 
fact that, even in member states that have ratified the ILO Convention 189 
(which guarantees these employees the right to a safe and healthy working 
environment), the regulations on safety and health at work are not applied to 
domestic workers. This legislator’s approach creates the risk of them being 
put in a disadvantageous position (especially considering the fact that this 
category of the employees is already consisted of people that are more vul-
nerable than others). Namely, most of the domestic workers are women and 
also, especially vulnerable can be the children that can, in accordance with 
the Constitution and the Labour Law, be employed as domestic workers. The 
later especially when it is brought to one’s attention that even the protection 
generally guarantied by the Labour Law can be withheld when it comes to 
domestic workers. Namely, this type of work is considered to be an element 
of the private sphere of life of the employer, which is why the work conditions 
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mainly depend on the good will of the employer himself. In addition to that the 
inspection of the application of these standards can be difficult due to the fact 
that the place where the work is being done is the home of the employer. On 
the other hand, the lack of the regulations that can be applied to the safety 
and health at work of the domestic workers is not likely to be compensated 
by social dialogue, due to the state of the social dialogue itself in the RS, as 
well as to the fact that social dialogue is, as a rule, absent when it comes to 
these employees.

Even though the inspection of the application of the labour standards is 
challenging when it comes to domestic workers, in our opinion, the existence 
of some legal frame, when it comes to the safety and health of these employees, 
is better than the current legal vacuum. This, in accordance with the fact that 
they are exposed to numerous risks at work, and particularly due to the fact 
that this category of the employees is already consisted of people that are 
more vulnerable than others. 

Key words: health and safety at work, healthy working environment, 
domestic workers, international labour standards.
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ПРИНЦИП ЈЕДНАКЕ ЗАРАДЕ ЗА ИСТИ РАД 
ОДНОСНО РАД ИСТЕ ВРЕДНОСТИ

Апстракт: Принцип једнаке зараде за исти рад односно рад 
исте вредности један је од основних постулата радног права. 
Имлементиран у национална законодавства значајно доприноси 
успостављању равноправности између жена и мушкараца 
на тржишту рада. Аутор се у раду бави недостацима 
поменутог принципа у државама Европске уније, националном 
законодавству, указујући и на значај који принцип једнаке зараде 
за исти рад односно рад исте вредности има за сузбијање родног 
јаза у платама између жена и мушкараца тзв. „gender pay gap“.

Кључне речи: једнака зарада, рад исте вредности, gender pay 
gap, родни јаз.

1. Уводна разматрања

Принцип једнаке зараде за исти рад односно рад исте вредности 
потврђује став да су „жене и мушкарци, људска бића која су рођена 
слободна и једнака у достојанству и правима, вредна једнаког третирања 
у области плаћања рада, уколико остварују исти рад или рад исте 
вредности код истог послодавца“.1 Право на једнаку зараду за исти рад 
односно рад исте вредности најшире посматрано подразумева право 
жена и мушкараца на једнаку накнаду за рад једнаке вредности (обично 

* e-mail:   j.misailovic@iup.rs
Рад примљен: 05.08.2019.
Рад прихваћен: 22.08.2019.

1  Б. Марковић, Огледи о односима између појма правде и развитка позитивног 
приватног права, (докторска теза) необјављена, Правни факултет Универзитет у 
Београду, Београд 1995, стр. 21-22.
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се назива „једнака зарада“), постављено као један од основних стандарда 
радног права2. 

Осим тога, не само да је потребно да мушкарци и жене уживају 
право на једнаку зараду за исти или сличан рад, већ је потребно 
обезбедити једнаку зараду мушкарцима и женама и када је реч о раду 
за који се, иако je другачији, на основу објективних критеријума може 
утврдити да има једнаку вредност.3 Ово, имајући у виду право на 
правичну зараду и једнаку награду за рад исте вредности без икакве 
разлике које је гарантовано међународним инструментима4 а посебно, 
гарантију женама да услови њиховог рада неће бити гори од оних 
које уживају мушкарци. Такође, принцип једнаке зараде за исти рад 
односно рад исте вредности  доприноси и сузбијању великог јаза који 
постоји између висина зарада (плата) мушкараца и жена, који се односи 
на разлику у заради (плати) између жена и мушкараца у одређеном 
тренутку и обично се израчунава у односу на границу према којој су 
зараде (плате) жена мање од зарада (плата) мушкараца.5

2  S. Jay ,  S. K. George, „International labour standards“, Court Uncourt, vol. 6, no.1/2019, 
стр. 12.  
3  Resolution concerning the second recurrent discussion on fundamental principles and 
rights at work, International Labour Office, Geneva 2017, стр. 5.
4  Међународни пакт о економским, социјалним и културним правима, „Службени лист 
СФРЈ“, бр. 7/71, чл. 7, ст. а, тч. i; Конвенција о укидању свих облика дискриминације 
жена, „Службени лист СФРЈ - Међународни уговори“, бр.11/81, чл. 11, ст. 1, тч. d; Право 
на равноправност накнада за жене и мушкарце за рад једнаке вредности признато је 
од стране Међународне организације рада давне 1919. године. Принцип је постављен 
у уводним одредбама Устава Међународне организације рада у ком је препознат као 
кључни елемент социјалне правде. Филаделфијска Декларација из 1944. године 
такође, потврђује да „сва људска бића, без обзира на расу, веровање или пол, имају 
право на материјално благостање и духовни развој у условима слободе и достојанства, 
економске сигурности и једнакости прилика. M. Oelz,  S. Olney, M. Tomei, Equal pay  - 
An introductory guide, International Labour Organization, Geneva 2013, стр. 3; Декларација 
Међународне организације рада о основним принципима и правима на раду наводи да 
све државе чланице имају обавезу да поштују, промовишу и реализују принципе који се 
тичу основних права. Ова основна права укључују уклањање дискриминације у области 
запошљавања и  занимања. ILO Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work, 
(Adopted by the International Labour Conference at its 86th Session, Geneva, 18 June 1998), 
Art. 2d, https://www.ilo.org/declaration/thedeclaration/textdeclaration/lang--en/index.htm, 
22.07.2019.
5  Примера ради, ако плата жена износи 75 процената плате мушкараца, каже се да је 
разлика у платама 25 процената у корист мушкараца. У наведеном контексту, појмови 
„плата жена“ и „плата мушкараца“ односе се укупну зараду коју су примиле све жене, 
односно сви мушкарци који су класификовани као плаћени запослени. Global Wage 
Report 2018/19 - What lies behind gender pay gaps,  International Labour Organization, 
Geneva 2018, стр. 21.
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2.  Конвенција број 100 о једнаком награђивању 
мушке и женске радне снаге

Посебно када је реч о делататности Међународне организације 
рада, једнака зарада за рад једнаке вредности је принцип утврђен 
Конвенцијом број 100, о једнаком награђивању мушке и женске радне 
снаге из 1951. године (у даљем тексту: Конвенција број 100). У смислу 
Конвенције број 100, једнака зарада за рад једнаке вредности подразумева 
да би једнако квалификоване жене и мушкарци требало да имају једнаку 
зараду ако обављају исти или сличан рад у еквивалентним условима. 
Једнака зарада за рад једнаке вредности такође, покрива ситуације у 
којима жене и мушкарци обављају другачији посао. Израз „награђивање“ 
подразумева надницу или плату обичну, основну или минималну и 
све друге користи које се исплаћују непосредно или посредно, у новцу 
или у натури, од стране послодавца раднику на основу запослења, док 
се израз „једнакост награђивања“ између мушке и женске радне снаге 
за рад једнаке вредности односи на стопе награђивања одређене без 
дискриминације у погледу пола. 6

У случају када жене и мушкарци обављају садржински различит 
посао који укључује различите одговорности и захтева различите 
вештине или квалификације, а обавља се под различитим условима 
али, свеукупно гледано, реч је о раду једнаке вредности, требало би  их 
платити једнако. Овако постављен принцип значајан је за економско 
оснаживање жена. Омогућавање да подцењени послови које обично 
обављају жене буду једнако цењени као и послови мушкараца, не само 
да побољшавају економску аутономију жена, већ помажу и у решавању 
професионалне сегрегације и друге структурне баријере са којима се 
жене суочавају.7 Иако је целокупна политика за родну равноправност 

6  Конвенција Међународне организације рада  број 100 о једнаком награђивању, 
„Службени весник Президијума Народне скупштине ФНРЈ“, број 12/52.
7  Док се на пољу једнаког плаћања мушкараца и жене бележи значајан јаз у разлици 
висина плата, равнотежа између мушкараца и жена постоји кад је реч о незапослености. 
Наиме, жене у развијеним земљама су по питању незапослености ближе равнотежи са 
мушкарцима према статистици  о незапослености жена и мушкараца од 1.1. у 2018. 
години. У одређеним регионима, као што су Источна Европа и Северна Америка, 
бележи се нижа стопа незапослености жена од мушкараца. Успех у постизању 
једнакости незапослености се такође приписује дуготрајним негативним ефектима 
економске кризе из 2008. године, која је утицала на већину сектора у којима доминирају 
мушкарци. World employment social outlook - Trends for woman, International Labour 
Organization, Geneva 2018, стр. 8. Тако на пример,  на италијанском тржишту рада, 
стопа незапослености жена је у просеку 2 до 3,3 процента већа од незапослености 
мушкараца, док разлика у незапослености полова није релевантно питање у северној 
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од суштинског значаја за промовишући једнаку зараду (плату), родна 
равноправност се не може постићи без једнаке зараде за рад једнаке 
вредности.8

Принцип једнакости у светлу Конвенције број 100 се односи 
на целокупну зараду – како основну, тако и додатке. Тиме се не 
дира у принцип о једнакој заради, која детаљније разрађује план 
имплементације принципа „једнака зарада за једнаку вредност рада“. 
Према члану 2, став 2. Конвенције, принцип једнакости у вредновању 
рада се примењује како у приватном, тако и у јавном сектору и он важи 
како у односу на постојеће радне односе, тако и на запошљавање нових 
радника. У томе се огледа значај Конвенције у односу на сузбијање 
дискриминације при запошљавању: Наиме, државе потписнице имају 
обавезу да посебне одредбе о једнакости мушкараца и жена на раду 
унесу у своје законодавство и пре него што се радни однос заснује. 
Дакле, већ код преговора о запошљавању и условима рада, накнади, 
бенефицијама и свим осталим елементима који су битни за остваривање 
права из радног односа.9

Имплентација Конвенције број 100 омогућила је да се у државама 
потписницама у мери у којој је то могуће, допринесе једнакости мушкараца 
и жена у погледу зарада за исти рад, односно рад исте вредности. 
Међутим, како ниједна држава данас нема идентичан законодавни 
систем а могућности за сузбијање дискриминације на свим пољима 
нису  у оквирама граница свих држава потписница Конвенције број 
100 исте, то је и Комитет експерата за примену конвенција и препорука 
Међународне организације рада (у даљем тексту: Комитет експерата) 
указао на одређене недостатке у примени Конвенције број 100 на које 
би државе потписнице у будућности требало да обрате посебну пажњу.

Европи и англосаксонским земљама. У Уједињеном Краљевству истраживања су 
показала да је стопа незапослености мушкараца у просеку 0,8 до 1 процента већа од 
незапослености жена, посебно током рецесије. Ситуација је слична у Сједињеним 
Америчким Државама, где је стопа незапослености мушкараца такође већа у односу на 
жена. M. Baussola, C.  Mussida, J. Jenkins et. al., „Determinants of the gender unemployment 
gap in Italy and the United Kingdom: A comparative investigation“, International Labour 
Review, Vol. 154, No. 4/2015, стр. 555.
8 ILO, UN Women and OECD’S - Vision for the eqaul pay international coalition (EPIC), 
To contribute to the achievement of the SDG target  8.5 focussing on equal pay between man 
and woman for work of eqal value,  стр. 5, https://www.equalpayinternationalcoalition.org/
wp-content/uploads/2018/10/EPICs-Vision.pdf, 7.8.2019. Вид. више: Resolution concerning 
gender equality at the heart of decent work,  ILO, 98th Session, June 2009.
9  М. Рељановић, „Међународна организација рада и забрана дискриминације при 
запошљавању“, Страни правни живот бр. 3/2012, стр. 81-82.
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Тако, примера ради, Комитет експерата је анализирајући извештај 
који је поднела Антигва и Барбуда сматрао да део Кодекса о раду који 
предвиђа да „ниједна жена, само због свог пола, не може бити запослена 
под одређеним условима запошљавања мање повољним од оних које 
имају мушкарци радници запослени код истог послодавца за исто радно 
место“, није дао пуни законодавни израз принципу Конвенције број 100. 
Комитет је том приликом подсетио да само забрана дискриминације 
у висини плата по основу пола неће бити довољна за спровођење 
Конвенције, јер забрана дискриминације у висини плата по основу пола 
не обухвата концепт „рад једнаке вредности“ наведен у члану 1 (б) 
Конвенције. Такође, Комитет експерата је том приликом подсетио на 
важност давања пуног законодавног израза принципу једнаке накнаде 
за мушкарце и жене за рад једнаке вредности, посебно имајући у виду 
постојање професионалне сегрегације по основу пола. С тим у вези, 
Комитет експерата је утврдио да принцип једнаке накнаде за мушкарце 
и жене за рад једнаке вредности не би требало да предвиђа само једнаку 
накнаду за мушкарце и жене који обављају исти рад, већ исто тако и 
једнаку накнаду за рад који обављају мушкарци и жене који је различитог 
карактра али ипак једнаке вредности.10

Као један од проблема са којима се државе приликом импле-
ментације Конвенције број 100 сусрећу, Комитет експерата је пронашао 
недостатак објективних система евалуације које би земље потписнице 
користиле приликом утврђивања „једнаке вредности занимања“, а 
посебно с обзиром на разлике које постоје између висине зарада у јавном 
и приватном сектору. Приликом анализе извештаја који су послали 
Бахами, Комитет експерата био је мишљења да је потребно да државе 
потписнице доставе и извештаје који се односе на развој и употребу 
система евалуације вредности послова како у јавном тако и у приватном 
сектору.11

Интересантан је став Комитета поводом усвајања Закона о 
транспарентности у структури плата од 30. јуна 2017. године 12 у 
Немачкој, којим се уводи индивидуално право за запослене у установама 

10  Application of International Labour Standards 2019 - Report of the Committee of Experts 
on the Application of Conventions and Recommendations, International Labour Conference, 
108th Session, 2019, стр. 360. 
11  Ibid., стр. 367.
12  Gesetz zu Förderung der Transparenz von Entegeltstrukturen Vom 30. Juni 2017. 
https://www.bgbl.de/xaver/bgbl/start.xav?startbk=Bundesanzeiger_BGBl&start=//*%5B@
at t r_ id=%27bgbl117s2152 .pdf%27%5D#__bgbl__%2F%2F*%5B%40at t r_
id%3D%27bgbl117s2152.pdf%27%5D__1566485157386
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са више од 200 запослених на добијање информација о средњој месечној 
бруто плати најмање шест запослених другог пола који обављају исти 
посао или посао једнаке вредности. „Једнак рад“ у светлу Закона о 
транспарентности у структури плата дефинисан је као идентична или 
слична активност, а „радом једнаке вредности“ сматра се рад жена и 
мушкараца који се може сматрати упоредивим. када се узме у обзир 
укупност фактора, попут врсте посла, захтева за обуком и условима 
рада. Поред тога, према Закону о транспарентности у структури плата, 
послодавци из приватног сектора са више од 500 запослених имају 
обавезу да редовно извештавају о предузетим мерама за промовисање 
родне равноправности и стварање услова за једнаке плате за жене и 
мушкарце. Додатно, послодавци се охрабрују, али нису у обавези да 
користе интерне процедуре којима би се утврдило да ли је систем по 
ком се исплаћују зараде у њиховим компанијама у складу са захтевима 
о једнакости плаћања мушке и женске радне снаге.13 

3. Родни јаз између зарада мушкараца и жена  - 
„Gender pay gap“ у Европској унији

Уговорoм о Европској унији14  гарантује се право на једнаку зараду 
мушкарца и жене као једно од темељних вредности и задатака Европске 
уније. Овај принцип потврђен је и Уговором о функционисању Европске 
уније којим је предвиђено да Европска унија тежи ка отклањању 
неједнакости, промовисању равноправности између мушкараца и жена 
и борби против дискриминације на основу пола и обавезује сваку државу 
чланицу да примењује принцип једнаке зараде за мушке и женске раднике 
за једнак рад или рад једнаке вредности.15 Повељa о основним правима 
Европске уније такође, предвиђа да ће равноправност мушкараца и 
жена бити сигурна у свим ситуацијама, укључујући запошљавање, рад 
и плаћање.16 Када је реч о директивама Европске уније, најважнијом 
за омогућавање једнакости у погледу зарада за исти рад мушкараца и 
жена може се сматрати Директива 2006/54/ЕЗ Европског парламента 

13  Application of International Labour Standards 2019 - Report of the Committee of Experts 
on the Application of Conventions and Recommendations, стр. 395.
14  Treaty on European Union, Art. 6., https://europa.eu/european-union/sites/europaeu/files/
docs/body/treaty_on_european_union_en.pdf.
15  Treaty on the functioning of the European union, Art. 157., https://eur-lex.europa.eu/
legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX:12016ME/TXT&from=HR.
16  Charter of the fundamental rights of the European Union, (2010/C 83/02), Art. 23., https://
eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:C:2010:083:0389:0403:EN:PDF
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којом се између осталог, предвиђа уклањање директне или индиректне 
дискриминације на основу пола са свим аспектима и условима плаћања 
за једнак рад или рад једнаке вредности.17 

Иако најважнији документи Европске уније предвиђају једнакост 
мушкараца и жена и постављају сузбијање дискриминације по основу 
пола за један од најважнијих задатака, родни јаз у зарадама („gender pay 
gap“), у државама Европске уније и даље постоји. Под термином gender 
pay gap подразумева се разлика у годишњој бруто заради заради између 
мушкараца и жена.18 Показатељи за мерење неједнакости у зарадама с 
обзиром на пол, показују да су плате жена у државама у Европској унији 
ниже од плата мушкараца у просеку за чак 16%. Сличну слику даје и 
поређење дневних  зарада између мушкараца и жена, које указује на то 
да жене некада морају радити 15 месеци како би зарадиле плату коју 
мушкарац заради током 12 месеци рада.19 

Факторима који доприносе разлици у зарадама између мушкарца 
и жена могу се сматрати готово уобичајене руководеће позиције 
резервисане за мушкарце који са собом повлаче и значајно више зараде. 
Овај тренд постављања мушкараца на више руководеће позиције 
кулминира на самом врху хијерхије радних места, где је мање од 6% жена 
на позицијама изршних директора. Такође, важним фактором сматра се 
и преузимање од стране жена важних неплаћених задатака попут рада 
у домаћинству и бриге о деци и породици, у далеко већим размерама од 
мушкараца. Док запослени мушкарци проведу у просеку 9 сати недељно 
на неплаћеним пословима у домаћинству, жене то раде 22 сата, односно 
4 сата сваки дан. На тржишту рада то се одражава тако да, једна од три 
жене смањује број радних сади на пола радног времена, док исто чини 
само 1 од 10 запослених мушкараца.20 Додатно, као један од узрока за 

17  Directive 2006/54/EC of the European Parliament and of the Council of 5 July 2006 on 
the implementation of the principle of equal opportunities and equal treatment of men and 
women in matters of employment and occupation, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/
TXT/?uri=CELEX%3A32006L0054.
18  The gender pay gap situation in the EU, https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-
fundamental-rights/gender-equality/equal-pay/gender-pay-gap-situation-eu_en, 13.08.2019.
19  A. Poje, M. Roksandić, Jednaka zarada za jednak rad ili rad jednake vrednosti, Savez 
slobodnih sindikata Slovenije, Ljubljana 2013, стр. 56.
20  Жене проводе више времена ван тржишта рада него мушкарци. Ови прекиди 
каријере не само да утичу на висину зараде већ утичу и на висину будуће зараде и 
пензије. The gender pay gap, http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-pay-gap/
index_en.htm, 14.08.2019.
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разлику у висини зарада мушкараца и жена може се сматрати ниво 
образовања и разлика у радном искуству између жена и мушкараца.21 

Сегрегација на тржишту рада препозната је у Акционом плану 
Европске уније за период 2017-2019 године за борбу против разлике 
у зарадама између полова као један од изузетно важних фактора, јер 
већина радника у Европи углавном ради са колегама истог пола22 а 
у секторима у којима преовладавају жене зараде су често ниже него 
у секторима у којима преовладавају мушкарци. Осим тога, у готово 
свим занимањима мушкарци су у просеку плаћени више од жена. 
Дискриминација у платама и даље је свеприсутна а рад који обично 
обављају жене плаћа се мање од рада који обично обављају мушкарци, 
чак и ако има једнаку вредност. Осим тога, тајновитост у погледу висине 
зараде додатно отежава откривање случајева дискриминације.23

Размера у погледу разлика у зарадама између полова зависи и од 
институција које одређују висину зараде. Међусекторске минималне 
зараде и механизми утврђивања зараде могу допринети повећању зарада 
у слабије плаћеним секторима, а тиме и смањењу разлике у платама 
између полова.24

Политике које теже успостављању равнотеже између пословног и 
приватног живота могу, ако су добро осмишљене, да помогну у смањењу 
разлика висине зарада између мушкараца и жена. Улагање у установе 
за помоћ и гарантија права на одговарајућа одсуства услед породичних 
разлога за жене и мушкарце доприноси смањењу разлике у зарадама 
између полова, јер доводи до смањења трајања прекида каријере жена. 
У том циљу требало би  више вредновати флексибилне услове рада 
укључујући флексибилно радно време, скраћено радно време и рад 
на даљину, за жене и мушкарце уместо да се сматрају трошком за 
послодавце, који често запослене у складу са условима флексибилних 
облика запшљавања кажњавају смањењем зараде.25 Европска Комисија 
оценила је да је непостојање дефиниције рада једнаких вредности, 
21  Reports provided by the specialized agencies of the United Nations system on the 
implementation of the Convention in areas falling within the scope of their activities, http://
docstore.ohchr.org/SelfServices, 13.08.2019.
22  B. Burchell, V. Hardy, J. Rubery еt al., A new method to understand labour market 
segregation, European Commision, Luxembourg 2015, стр. 35.
23  EU Action Plan 2017-2019 Tackling the gender pay gap, https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/?uri=CELEX:52017DC0678, 14.08.2019.
24  EU Action Plan 2017-2019 Tackling the gender pay gap, https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/?uri=CELEX:52017DC0678, 14.08.2019.
25  Вид. C. Goldin,  „A Grand Gender Convergence: Its Last Chapter”, American Economic 
Review, Vol. 104, No. 4/2014, стр. 1091–1119.
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укључујући и јасне критеријуме за упоређивање и вредновање 
различитих послова, велика препрека жртвама дискриминације по 
основу разлике у зарадама.26 Како би се проценило да ли запослени 
обављају посао једнаке вредности, морају се размотрити фактори попут 
природе посла, оспособљавања за рад и услова рада. Ово, јер само у 
случају објективне оцене и класификације радних места у складу са 
националним законодавством може се спречити дискриминација у 
погледу зарада за исти рад односно рад исте вредности.

Основа за омогућавања једнакости плата мушкараца и жена 
подразумева постојање програма једнакости плата код послодавца. 
Питање које се потенцијално јавља приликом спровођења програма 
једнакости плата код послодавца јесте који се послови могу упоређивати.27 
Иста метода мора се користити за процену свих послова како би се могли 
упоредити једни са другима. Ако се за процену послова радника са 
плавим крагнама („blue-collar jobs“) које углавном обављају мушкарци 
користи једна метода, док се за оцењивање канцеларијских послова које 
чешће обављају жене користи друга метода, то ће аутоматски значити 
да се „blue-collar jobs“ искључиво међусобно упоређују, док исто вреди 
и за канцеларијске послове. У таквој ситуацији дискриминацију зарада 
(плата) по основу пола било би немогуће исправити.28

4. Принцип једнаке зараде за исти рад у 
светлу Закона о раду Републике Србије

Закон о раду Републике Србије поштује принцип једнаке зараде 
за исти рад, иако је концепт „истог рада“ проглашен застарелим по 
окончању Другог светског рата.29 Разлог томе, може се сматрати 
чињеница да изузетно мали број жена и мушкараца обавља „рад који 
је идентичан или у великој мери сличан“, односно рад који „укључује 

26  Commission Recommendation of 7 March 2014 on strengthening the principle of 
equal pay between men and women through transparency Text with EEA relevance, https://
eur-lex.europa.eu/legal-content/HR/TXT/HTML/?uri=CELEX:32014H0124&from=EN, 
20.08.2019.
27  У том смислу, у програму једнакости плата обично се препоручује да сви послови у 
предузећу буду укључени. Развијене су методе које омогућавају истовремено оцењивање 
великог броја послова, укључујући, на пример, послове који обављају механичари, 
медицинске сестре, секретари или инжењери.
28  Promoting equity - gender neutral job evaluation  for equal pay : a step by step guide, 
International Labour Organization, Geneva 2008, стр. 18.
29  А. Петровић. Међународни стандарди рада, Правни факултет Ниш, Ниш 2009, стр. 
288.
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послове који представљају виши ниво сличности један према другоме, 
чак и када нису потпуно идентични“.30 

Закон о раду Републике Србије гарантује једнаку зараду за рад 
исте вредности, који превазилази оквире истог рада покривајући „рад 
који, споља посматрано, делује као различит, али је једнако вредан као 
рад са којим се упоређује“.31 Сваки од елемената плаћања рада мора се 
посматрати понаособ и у сваком од тих елемената обезбедити једнакост. 
У противном, послодавац би могао исплатити запосленој незнатну 
основну зараду са различитим погодностима и тврдити да је таква зарада 
у целини повољнија од зараде мушкараца којем би исплаћивао вишу 
основну зараду, али без погодности.32

Према одредбама Закона о раду33, запосленом се гарантује једнака 
зарада за исти рад или рад исте вредности који остварује код послодавца. 
Под радом исте вредности се подразумева рад за који се захтева исти 
степен стручне спреме, иста радна способност, одговорност, физички 
и интелектуални рад. 

Иако се принцип једнаке зараде за рад исте вредности на првом 
месту усваја у циљу успостављања једнакости између мушкараца и 
жена на раду у погледу зарада за исти рад који обављају, нису усамљени 
случајеви да  разлика у зарадама постоји и између лица истог пола услед 
кршења одредби Закона о раду.34 У том смислу, потребно је обавезати 
послодавце ефективним системом вредновања радних места да једнако 

30  Р. Вукадиновић, „Примена начела једнаког плаћања мушкараца и жена у праву 
Европске уније“, Радно и социјално право, бр. 3–6/98, стр.  281.
31  А. Петровић, стр. 207.
32  Д. Радовановић, „Једнака зарада жена и мушкараца за исти рад или рад исте 
вредности у светлу Закона о раду“, Право и привреда 1/2014, стр. 240.
33  Закон о раду „Службени гласник Реублике Србије“ бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 
32/2013, 75/2014, 13/2017, 113/2017 и 95/2018, чл. 104, ст.2 и 3.
34  Тако примера ради, Врховни касациони суд био је става да у случају када су „три 
запослена радника обављали исте послове радног места варилац, а једино рад тужиоца 
вреднован нижом зарадом, која је обрачунавана у мањем коефицијенту у односу на 
остала два запослена, са истим степеном стручне спреме као и тужилац, тужилац је 
на тај начин претрпео материјалну штету због мање исплаћене зараде, с обзиром да је 
разлика у његовој заради последица непоштовања одредбе члана 104 става 2 и 3 Закона 
о раду и неоправданог вредновања истог рада.“ То даље подразумева да је послодавац 
у конкретном случају непоступањем по одредби Закона о раду о једнакој заради за исти 
рад, тужиоца ставио у неповољнији положај у односу на друга лица, са којима је радио 
на истом радном месту, обављајући идентичне послове, испуњавајући посебне и опште 
услове за рад на том радном месту. Пресуда Врховног касационог суда бр. Рев 2 1833/17 
од  01.03.2018.године.



Јована Мисаиловић, Принцип једнаке зараде за исти рад 
односно рад исте вредности, стр. 287-302, XXIII (2/2019)

297

вреднују рад свих запослених на истим  односно сличним радним 
местима у складу са условима постављеним у закону. 

Питање вредновања радног места и плаћености свих запослених 
који обављају исти рад код послодавца може се посматрати и са аспекта 
послова које запослени стварно обавља а не само са становишта послова 
које је запослени у складу са општим актом код послодавца и уговором 
о раду обавезан да извршава. У том смислу, принцип једнаке зараде за 
исти рад посебно добија на значају јер, пружа потпору свим запосленим 
независно од пола, да уживају право на једнаку зараду за једнак рад у 
складу са законом предвиђеним објективним критеријумима. У случају 
када је запослени de facto обављао послове по налогу послодавца (без 
закљученог анекса уговора о раду) за које је предвиђена виша зарада од 
оне коју запослени у складу са уговором о раду прима, запослени има 
право на вишу зараду с обзиром на посао који је запослени стварно 
обављао. 35 

5. Закључна разматрања

Принцип једнаке зараде за исти рад односно рад исте вредности 
препознат је већ дуги низ година као један од најважнијих начела радног 
права. Међутим, и поред настојања да се дискриминација у погледу 
зарада мушкараца и жена у потпуности искорени, чини се да је на том 
путу потребно учинити још додатних корака. Ово, имајући у виду да 
дискриминација у погледу зарада мушкараца и жена постоји у многим 
развијеним европским земљама, али и да је изузетно тешко доказати 
неједнакост у  зарадама мушкараца и жена за исти рад. Узрок томе 
може се тражити у нетранспарентности података о систему зарада и 
неприступачности информација о додацима, бонусима и наградама које 
су од кључног значаја за утврђивање дискриминације у овој области.

35  Апелациони суд у Новом Саду био је става да је тужени као послодавац тужиље 
у обавези да исплати зараду тужиљи која је сагласно општим актима туженог, 
одговарајућа пословима које је тужиља стварно обављала. Тужиља је била запослена 
код туженог као референт у рачуноводству.  По усменом налогу директора обављала 
је у извесном периоду и послове шефа финансија. Међутим, тужени је тужиљи у 
упитном периоду обрачунавао и исплаћивао зараду, применом коефицијента који је био 
утврђен за послове референта у рачуноводству,  а не послове шефа финансија које је 
тужиља стварно обављала. У наведеном случају суд је сматрао да је тужени учинио 
повреду права тужиље на једнаку зараду за једнак рад под једнаким условима кршећи 
одредбе члана 104 став 1 Закона о раду којима је прописано да запослени има право на 
одговарајућу зараду која се утврђује у складу са законом, општим актом и уговором 
о раду. Пресуда Апелационог суда у Новом Саду бр. Гж1 2640/11 од 3.5.2012. године.
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Потреба за успостављањем једнакости у погледу зарада између 
жена и мушкараца  остварена је и у нашем домаћем законодавству. 
Међутим, и поред тога, чињеница је да постоје разлике у зарадама 
између жена и мушкараца и да жене често и не знају да су за исти 
посао мање плаћене од својих колега. Родни јаз у зарадама, присутан у 
земљама широм света израз је неравноправности жена у области рада и 
друштву уопште, јер чини се да су мање зараде жена последица дубоко 
укорењених родних предрасуда.

У намери да принцип једнакости зарада за исти рад односно 
рад исте вредности добије на значају у мери и смислу који заслужује, 
потребно је омогућити да се систем вредновања радних места код 
послодаваца посебно у приватном сектору успостави на начин којим ће 
се дискриминација искоренити.
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Prnciple of equal pay for equal work and work of equal value

Summary

The principle of equal pay for equal work or work of the same value 
has been recognized for many years as one of the most important principles 
of labor law. However, despite efforts to eradicate discrimination against the 
earnings of men and women, further steps need to be taken along this path. 
Taking into account that discrimination regarding the earnings of men and 
women exists in many developed European countries, only adds to the fact it 
is extremely difficult to prove the inequality in earnings of men and women 
for the same work. This may be the case due to the lack of transparency of 
the earnings system data and the inaccessibility of information on bonuses 
and rewards that are critical to determining discrimination in this area. The 
legislation of Republic of Serbia is no exception when it comes to the gender 
inequality in wages. Moreover, the fact is that there are differences in earnings 
between women and men and that women often do not know that they are paid 
less than their counterparts for the same job. The gender pay gap, present in 
countries around the world, is an expression of women’s inequality in work 
and society in general and it seems that women’s lower earnings are still the 
result of deep-rooted gender preconception that have not yet been found by 
society in the 21st century.

Key words: wages, еqual pay, equal work, gender pay gap.
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ПРОЦЕС И ТЕРЕТ ДОКАЗИВАЊА У ПОСТУПКУ 
ПРЕСТАНКА РАДНОГ ОДНОСА У СУДСКОЈ ПРАКСИ

Aпстракт: У раду се говори о терету доказивања у радним 
споровима због престанка радног односа отказом послодавца.
Указано је на законске оквире. Текст се бави и разликама између 
примене правила терета доказивања у општем грађанском 
поступку, и у поступку због престанка радног односа. Наглашена 
је примена Конвенције МОР бр. 158. Изложено је неколико студија 
случаја, које могу бити корисне у практичној примени. Можемо 
разликовати формалне и материјалне услове за примену терета 
доказивања. Терет доказивања је на послодавцу. Он мора да 
докаже да је спровео ваљану процедуру и да заиста постоје 
чињенице које су отказни разлог. Циљ је заштита запослене од 
самовоље и произвољности.

Кључне речи: процесно право, радно право, терет доказивања, 
формални и материјални услови.

1. Увод

Терет доказивања је значајан правни инситут и обрађен је у више 
радова из области грађанског процесног права. 

Он је резултат расправног начела, а моћ предлагања и доказивања 
је у рукама странака.

У процесима који се односе на радне спорове због престанка радног 
односа отказом послодавца, постоје одступања од општег правила о 
терету доказивања. Управо тим одступањима ћемо се бавити у овом раду.
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Нажалост, не постоји много литературе која се бави теретом  
доказивања у радним споровима. Чак  и релевантна судска пракса  није 
бројна.

У овом раду ћемо приказати и неколико студија случаја, за које 
мислимо да ће помоћи бољем разумевању примене терета доказивања 
у радним споровима и олакшати рад правницима који заступају у овој 
врсти спорова.

2. Појам

Терет доказивања је, пре свега, процесни институт који се односи 
на доказе и доказни поступак. Произашао је из расправног начела и 
диспозиције странака у поступку.

 Његова суштина је у томе да страна која у поступку  нешто тврди, 
или одговара на тврдње друге стране, мора да предложи доказе који 
ће потврдити ове наводе. Уколико те доказе не предложи, или су они 
ирелевантни за конкретну правну ствар, та страна неће успети у спору. 
Прецизније речено „терет доказивања је дужност странке (процесни 
терет) да увери суд у истинитост доказиване чињенице. Испуњење 
дужности суда да суди о захеву за који је надлежан омогућено му је 
применом правила о терету доказивања, ако није стекао уверење о 
истинитости доказиване чињенице.“1

Дакле, странка има обавезу да пружи доказе и изнесе чињенице 
на којима је засновала тврдњу о основаности или неоснованости 
неког захтева. Странка која није пружила доказе и изнела чињенице 
у законском року, нити су ти докази такви да потврђују наводе, сноси 
ризик недоказаности.2

Најједноставније речено, ова страна ће сносити последице или 
својих пропуста, или недостатка доказа, што може довести у судском 
поступку,  применом правила о терету доказивања, до одлуке на штету 
те стране.

3. Законски оквир

За правилно разумевање и примену правила терета доказивања у 
споровима због престанка радног односа, неопходно је да се присетимо и 
1 Б. Познић и В. Ракић-Водинелић , Грађанско процесно право, седаманаесто измењено 
и допуњено издање, Правни факултет Универзитета Унион: Службени гласник,  2015, 
стр . 386, 
2 Оп.цит. стр. 386,



Дејана Спасојевић Иванчић, Процес и терет доказивања у поступку 
престанка радног односа у судској пракси, стр. 303-318, XXIII (2/2019)

305

законских одредби које представљају основ за доношење судсих одлука 
применом терета доказивања.

Радни  спорови у вези са престанком радног односа се покрећу 
пред судовима опште надлежности. За одлучивање у споровима о 
престанку радног односа надлежни су основни судови, а у споровима 
због дискриминације и злостављања на раду надлежни су виши судови, 
као судови опште надлежности. Ова надлежност је одређена у Закону о 
уређењу судова. Чињеница је да поступци у којима се утврђује постојање 
дискриминације или злостављања на раду или захтева неки други облик 
заштите од њих, нису поступци који се воде због престанка радног 
односа. Али, дискриминација и злостављање могу довести до отказа, 
или могу представљати намеру послодавца да оваквим радњама натера 
запосленог да откаже уговор о раду.

3.1. Закон о парничном поступку
Закон о раду не садржи процесне одредбе о терету доказивања пред 

судом. Оне се налазе у Закону о парничном поступку. Основе за примену 
терета доказивања се налазе у члану 7. овог закона, где је утврђено  да 
су странке дужне да изнесу све чињенице на којима заснивају своје 
захтеве и предложе доказе којима ће се утврђивати те чињенице.Суд ће 
разматрати и утврђивати само чињенице које су странке изнеле.

У каснијим одредбама закона се утврђује да је обавеза странке 
да изнесе чињенице и предложи доказе на којима заснива свој захтев 
или којим оспорава наводе друге стране. Пропуштање да се испуни ова 
обавеза, и то најкасније на припремном рочишту (или првом рочишту 
за главну расправу у маличним споровима) доводи до губитка права 
на изношење доказа (осим у случају нових чињеница и доказа, или 
оних за које страна у спору није имала сазнања до тренутка њиховог 
предочавања суду). Друга последица пропуштања је дефинисана у члан 
231. Закона о парничном поступку: „Ако суд на основу изведених доказа 
не може са сигурношћу да утврди неку чињеницу, о постојању чињенице 
примениће правила о терету доказивања.3

Реч је о општем правилу о терету доказивања, али га је могуће 
прописати на другачији начин у другим прописима.

У Закону о парничном поступку постоји посебна глава која се 
односи искључиво на поступак у парницама из радних односа (Глава 

3  Закон о парничном поступку Закон о парничном поступку („Службени гласник РС“ 
бр. 72/2011, 49/2013- одлука УС, 74/2013 – одлука УС, 55/2014 и 87/2018)
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XXIX). Међутим, ниједна одредба се не односи на терет доказивања у 
овим парницима.

3.2. Посебна регулисаност у радном праву
Закон о раду само у једној одредби говори о терету доказивања,  

и то  у члану 188:„1. Послодавац не може да откаже уговор о раду, 
нити на други начин да стави у неповољан положај запосленог због 
његовог статуса или активности у својству представника запослених, 
чланства у синдикату или учешћа у синдикалним активностима. 2. 
Терет доказивања да отказ уговора о раду или стављање у неповољан 
положај запосленог није последица статуса или активности из става 1. 
овог члана је на послодавцу.“

На срећу, Конвенција МОР број 158 која је ратифкикована још 1984. 
године (Закон о ратификацији Конвенције Међународне организације 
рада број 158 о престанку радног односа на иницијативу послодавца 
„Службени лист СФРЈ – Међународни уговори бр. 4/84 и 7/91“) говори 
детаљно о терету доказивања. У члану 9. став 2. предвиђено је: „Да би 
се обезбедило да радник не сноси сам терет доказивања да је престанак 
радног односа био неоправдан, методима примене из члана 1 . ове 
конвенције треба предвидети једну или обе од следећих могућности: а) 
терет доказивања да постоји ваљан разлог за престанак радног односа, 
према дефиницији из члана 4. ове конвенције, сноси послодавац.“4 
Видећемо у студијама случаја колики је значај ове конвенције и како се 
примењује у судским поступцима.

Морамо да се осврнемо и  на поступке којима је правни основ 
дискриминација и злостављање на раду. Дискриминације и злостављање 
на раду су регулисани посебним законима. Као што је напред споменуто,  
постоје случајеви да је престанак радног односа отказом запосленог, 
отказом послодавца или споразумом запосленог и послодавца, настао 
због радњи злостављања на раду или радњи дискриминације.

У овим поступцима се примењује посебан правни институт, а 
у контексту терета доказивања. Реч је о вероватности. Тужиоцу који 
подноси тужбу због дискриминације и злостављања на раду је довољно 
да у току поступка учини вероватним да је учињена дискриминација или 
злостављање, а на туженом је терет доказивања да није било понашања 
која представљају злостављање и дискриминацију. Овим се више 

4 Закон о ратификацији Конвенције Међународне организације рада број 158 о 
престанку радног односа на иницијативу послодавца „Службени лист СФРЈ – 
Међународни уговори бр. 4/84 и 7/91“)
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бавила Лидија Ђукић, судија Врховног касационог суда, у свом раду 
„Злостављање на раду (мобинг)“, који је објављен у Билтену Врховног 
касационог суда бр. 3/2017.5

4. Студије случаја

Кроз неколико приказа студија случаја, покушаћемо да објаснимо 
примену наведених законских одредби у судској пракси. Покушаћемо 
и да претпоставимо којим се параметрима судови руководе приликом 
примене правила терета доказивања.

Још једном наглашавамо да из законских одредби произилази 
да је терет доказивања у поступку који се води у вези са престанком 
радног односа на страни послодавца, односно послодавац мора да пружи 
доказ да је отказ уговора о раду и престанак радног односа спроведен 
кроз поступак законити процедуре, и уз потпуно и правилно утврђене 
чињенице које узрокују отказ запосленом.

4.1. Студија случаја 1: пресуда Врховног касационог 
суда, Рев2 2229/2015 од 16. марта 2016. године
Тужилац је покренуо поступак пред судом, јер му је престао радни 

однос код туженог отказом уговора о раду, због непоштовања радне 
дисциплине и због повреде радне обавезе (ово се огледало у наводном 
конзумирању алкохола у току радног времена и у увредљивом понашању 
према запосленом). 

Врховни касациони суд је сматрао да је решење послодавца, у овом 
случају, туженог, незаконито јер „у конкретном случају, у поступку пред 
судовима није доказано да је тужилац учиниио повреде радних обавеза 
које су му оспореним решењем стављене на терет. Наиме, тужени (на коме 
је терет доказивања постојања повреда радних обавеза које су тужиоцу 
стављене на терет и његове кривице) није пружио несумњиве доказе да 
је тужилац починио повреде радних обавеза и радне дисциплине које 
се огледају у употреби алкохола у току рада.“6 Због тога је суд сматрао 
да „није наступио основ за престанак радног односа тужиоца отказом 
уговора о раду на основу члана 179 тач. 2 и 3 Закона о раду, што решење 
о отказу уговора о раду чини незаконитим“.7

5 Видети више: Л. Ђукић,Злостављање на раду (мобинг), Билтен Врховног касационог 
суда бр. 3/2017, Intermex Београд, 2017, стр. 98-112
6 Пресуда Врховног касационог суда, Рев2 2229/2015 од 16. марта 2016. године
7  Пресуда Врховног касационог суда, Рев2 2229/2015 од 16. марта 2016. године
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Суд није имао сумње да је према правилу терета доказивања 
послодавац дужан да докаже да је тужилац заиста учинио повреде 
радних обавеза. Дакле, да оправда све разлоге који су га руководили 
да одлучи о отказу.

Послодавац је био дужан да пружи доказе да је утврдио да је 
тужени користио алкохол за време рада, као и начин како је утврдио. 
Морао је да докаже начин и време извршења наводне повреде на раду и 
тако оправда отказне разлоге.

4.2. Студија случаја 2: пресуда Врховног касационог 
суда, бр. Рев2 1456/2015 од 18. маја 2016. године
У овој правној ствари, престанак радног односа тужиоца је 

наступио због тога што је тужени, као послодавац, отказао уговор о 
раду услед економских, технолошких или организационих промена. 
Тужени је, непосредно пре отказа, тужиоца распоредио на радно место 
које је касније укинуо. Нижестепени судови су утврдили да тужилац 
није ни радио на пословима на које је наводно био распоређен.

Врховни касациони суд је сматрао да су нижестепени судови 
донели правилну одлуку када су поништили одлуку туженог о отказу 
уговора о раду.

Послодавац је морао да докаже да радно место тужиоца није било 
фиктивно, као и да је тужилац обављао послове на које је био распоређен. 
Дакле, није на тужиоцу био терет доказивања и обавеза да није радио 
послове који суу вези са радним местом на које је био распоређен.

Оно што је занимљиво и што ову пресуду издваја од осталих је 
позивање Врховног касационог суда на одредбе Конвенције МОР бр. 
158: „Такође су судови правилно закључили да тужени није доказао да је 
тужилац обављао послове тог (укинутог) радног места, а да је на њему 
терет доказивања те чињенице применом члана 9. став 2. ратификоване 
Конвенције Међународне организације рада број 158 и члана 231. ЗПП“8

Видимо, као и у претходном случају, да послодавац мора да докаже 
тврдњу која је проузроковала престанак радног односа. Суд се директно 
позвао на Конвенцију МОР. Утицај ове конвенције је огроман на судску 
праксу у Републици Србији. Примењује се, фактички, у свим случајевима 
престанка радног односа отказом послодаваца.

8  Пресуда Врховног касационог суда, Рев2 1456/2015 од 18. маја 2016. године
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4.3. Студија случаја 3: пресуда Врховног касационог 
суда, бр. Рев2 2867/2016 од 6. априла 2017. године
Реч је о случају у којем је тужиоцу отказан уговор о раду, јер је 

повредио радну обавезу,која се састојала у наводној проневери, односно 
крађи.

Врховни касациони суд је, као и нижестепени судови, закључио 
да тужени није доказао да је учинилац учинио повреду радне обавезе на 
коју се тужени позвао у отказном разлогу (проневера или крађа имовине 
предузећа). Судови су усвојили тужбени захтев тужиоца и поништили 
одлуку туженог послодавца о отказу уговора о раду.

Суд се у образложењу пресуде позвао на одредбе члана 179. 
став 2. тада важећег Закона о раду. Даље, суд је нагласио да „је терет 
доказивања постојања чињеница које формирају  отказни разлог на 
страни послодавца. У конкретном случају, тужени није доказао да је 
тужилац извршио повреду радне обавезе која му је стављена на терет.“9

И према овој пресуди је јасно да је тужени као послодавац у 
обавези да докаже чињенице да су постојали отказни разлози и да је 
тужилац заиста извршио повреде радне обавезе.

Послодавац мора да пружи доказе о извршицу, начину извршења 
и времена када је повреда учињена.

4.4. Студија случаја 4: решење Апелационог  суда у 
Нишу, 18 Гж1 бр. 572/17 од 24. фебруара 2017. године
Апелациони суд је укинуо пресуду нижестепеног суда ради 

употпуњавања чињеничног стања. Тужиља је имала својство секретара у 
синдикату код послодавца и била је члан одбора синдиката. Тужени јој је 
отказао уговор о раду. Решење Апелационог суда у Нишу је занимљиво, 
јер се односи на заштиту представника запослених и права на  учешће 
у синдикалним активностима.

Жалбени суд је указао на законске одредбе, које смо напред навели 
и које прописују да послодавац не може да откаже уговор о раду или на 
други начин стави у неповољан положај запосленог због његовос статуса 
или активности као представника запослених, чланства у синдикату, 
или учешћа у синдикалним активностима. 

Суд је сматрао да је „терет доказивања да отказ уговора о раду 
или стављање у неповољан положај запосленог није последица статуса 

9  Пресуда Врховног касационог суда, Рев2 2867/2016 од 6. априла 2017. године
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или активности је на послодавцу“10 које су наведене у чл. 188 ст.2 Закона 
о раду.

Дакле, овим ставом суд је јасно објаснио да је послодавац дужан 
да пружи доказе којима ће потврдити да престанак радног односа 
није последица синдикалних активности запосленог, активности као 
представника запослених или чланства у синдикату. Послодавац мора 
да докаже да је отказ запосленом утемељен у материјалним разлозима, 
управо како их је навео, али и да докаже да није последица повреде чл. 
188 Закона о раду.

4.5. Студија случаја 5: пресуда Врховног касационог 
суда, Рев2 1863/2016 од 16. марта 2017. године
Случај се односи на тужиљу која је засновала радни однос код 

туженог на неодређено време, као правник са положеним правосдусним 
испитом. Тужени јој је отказао уговор о раду због престанка потребе 
за њеним радом.

Нижестепени судови су поништили решење туженог о отказу 
уговора о раду, налазећи да тужени није доказао да је престала потреба 
за радом тужиље, као и да није могао да је распореди на друго радно 
место.

Врховни касациони суд је потврдио пресуде нижестепених судова, 
посебно се осврнувши на наводе ревизије туженог да је тужиља била 
дужна да доказује чињеницу да је код туженог постојало радно место 
на које је могла бити распоређена: „Супротно наводима ревизије, у 
конкретном случају није тужиља била у обавези да докаже ову чињеницу, 
односно да је код туженог постојало радно место на које је могла бити 
распоређена, управо имајући у виду да је непосредно пре доношења 
решења о престанку радног односа, тужени закључио уговоре о раду са 
12 лица различитих квалификација и стручних спрема, од који је само 
6 дана пре отказа тужиљи закључен уговор о раду са 7 дипломираних 
правника.“11

Дакле, послодавац није дужан само да докаже да су испуњени 
формални услови и поступак отказа због вишка. Послодавац мора да 
пружи доказе и на постојање радног места на које је тужиља могла 
бити распоређена, као и о закључења уговора са другим запосленима, 
непосредно пре отказа тужиљи. 

Суд не толерише самовољу послодаваца.

10  Решење Апелационог суда у Нишу 18 Гж1. бр. 572/17 од 24. фебруара 2017. године
11  Пресуда Врховног касационог суда Рев2 1863/2016 од 16. марта 2017. године
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4.6. Студија случаја 6: пресуда Апелационог  суда у 
Новом Саду,  Гж1 бр. 294/2012 од 30. маја 2012. године
Тренутак достављања решења запосленом је представља битну 

чињеницу, која може да произведе последице које доводе и до губитка 
права запосленог на судску заштиту.

У овој правној ствари није постојао доказ када је тужиља примила 
решење о престанку радног односа које јој је упутио тужени.

Апелациони суд је сматрао да је битно нагласити да је послодавац 
сачинио решење о престанку радногодноса, да је послодавац дужан да 
води евиденције у вези са радно-правним статусом запослени и да је лице 
које је ангажовао послодавац уручило решење запосленом, па је из тих 
разлога терет доказивања ове чињенице на послодавцу. Тачније „стога 
се овај пропуст у погледу доставе и доказивање времена пријема истог 
решења не може пребацити на терет тужиље као запослене“12

Суд је сматрао да послодавац мора да испуни све формалне услове 
у поступку отказа уговора о раду.

4.7. Студија случаја 7: пресуда Врховног касационог 
суда, Рев2. 1019/2011 од 11. априла 2012. године
Тужени је донео решење о престанку радног односа, јер је тужиља 

наводно радила краће од прописаног радног времена и није остваривала 
стандардне резултате рада. Нижестепени судови су поништили решење 
туженог као незаконито. 

Врховни касациони суд је у поступку ревизије потврдио 
нижестепене одлуке. Суд је сматрао да је тужени дужан да докаже 
разлоге за отказ већ у самом поступку престанка радног односа код 
послодавца: „У решењу о отказу, а и током поступка, послодавац није 
доказао да је тужиља радила краће од прописаног радног времена, нити 
дао разлоге које је додатне напоре тужиља требала да уложи како би у 
присуству постојања објективних околности остваривала стандардне 
резултате рада.“13

Судови на овај начин штите запослене од произвољних одлука 
послодаваца, које не садрже разлоге и образложење отказа.

12  Пресуда Апелационог суда у Новом Саду, Гж1 294/2012 од 30. маја 2012. године
13  Пресуда Врховвног касационог суда, Рев2. 1019/2011 од 11. априла 2012. године
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5. Терет доказивања кроз испуњеност формалних 
и материјалних услова у поступку 

Из изложених студија случајева можемо да закључимо да судска  
пракса нема дилему приликом примене члана 9. ст. 2 Конвенције МОР 
158. Терет доказивања је на послодавцу. Послодавац мора да докаже 
да је испунио све формалне и материјалне услове у поступку отказа 
уговора о раду, односно да је уговор отказан у поступку и на начин 
који је предвиђен законом, али и да је основ по којем се уговор отказује 
оправдан и истинит.

5.1. Формални услови
Формални услови подразумевају да се у целости поштује процедура 

која је предвиђена у Закону о раду, другим законским прописима и 
актима послодаваца. Овде ћемо се осврнути на процедуру која је 
утврђена у Закону о раду.

Ради јаснијег приказа поделићемо врсте престанка радног односа 
отказом послодавца у четири групе (нећемо се освртати на престанак 
радног односа на одређено време):

1. због оправданих разлога који се односе на радну способност 
запосленог и његово понашање, са акцентом на неостваривање резулата 
рада запосленог и непоседовање потребних знања и способности за 
обављање послова на којима ради,

2. због повреде радне обавезе коју је починио запослени,
3. због технолошких, економских и организационих промена код 

послодавца, због којих је престала потреба за обављањем одређеног 
посла или до смањења посла,

4. због одбијања запосленог да закључи анекс уговора о раду.
Послодавац је дужан да примени процедуру која је предвиђена за 

сваки од ових случајева.
Прво, у случају када запослени не остварује резултате рада и не 

поседује потребна знања и способности за обављање послова на којима 
ради, послодавац, пре него што откаже уговор о раду, мора да запосленом 
упути обавештење у вези са недостацима у раду и упутствима како да 
рад побољша. Послодавац је дужан и да запосленом остави примерен 
рок за побољшање рада. Уколико послодавац пропусти да запосленом 
достави овакво обавештење, запослени ће у судском поступку успети 
са захтевом за поништај овакве одлуке и враћањем на посао. У судском 
поступку, послодавац је дужан да, применом терета доказивања, пружи 
доказе да је упутио обавештење, како је напред објашњено.
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У случајевима када је запослени починио повреду радне обавезе, 
послодавац је дужан да запосленом упути упозорење у којем ће навести 
основ за давање отказа, чињенице и доказе који на то указује и остави 
запосленом рок од најмање осам дана ради изјашњења на упозорење. У 
судском спору, пропуст послодавца да упути упозорење или да остави 
рок за изјашњење, доводи до испуњености услова за поништај одлуке 
послодавца због недостатка формалних услова.

Из судских пресуда смо видели да је терет доказивања на 
послодавцу. Послодавац је дужан чак и да достави доказе када је 
запослени примио решење о престанку радног односа. Не доказује 
запослени када је примио решење чију законитост оспорава, без обзира 
што је то од утицаја на правовремено подношење тужбе.

Овде је важно споменути и интитут застарелости. Послодавац 
може по овом основу отказати уговор о раду запосленом у субјективном 
року од 6 месеци од дана сазнања за чињенице које су основ за давање 
отказа, односно у објективном року од годину дана од дана наступања 
чињеница које су основ за давање отказа. Послодавац мора пружити 
доказе на околности када је сазнао за повреду радне обавезе, када је 
упутио упозорење и када је запослени примио решење о отказу уговора 
о раду.

И када запосленом  отказује уговор о раду због технолошких, 
економских и организационих промена код послодавца, услед који је 
престала потреба за обављањем одређеног посла или је дошло до смањења 
рада, послодавац мора да примени одређену процедуру. Послодавац 
је тада обавезан да донесе програм решавања вишка запослених у 
периоду од 30 дана, ако долази до престанка потребе за радом тачно 
прописаног броја запослених, како је предвиђено у члану153. Закона 
о раду. Осим тога, пре доношења програма, послодавац је дужан да 
заједно са репрезентативним синдикатом код послодавца и републичком 
организацијом надлежном за запошљавање предузме одговарајуће 
мере за ново запошљавање вишка запослених. Послодавац је дужан да 
запосленом исплати отпремнину у пуном износу, пре отказа уговора о 
раду. Даље, послодавац не може да запосли другог запосленог на истим 
пословима које је обављао запослени којем је отказао уговор о раду по 
овом основу, и то у периоду од 3 месеца.

Послодавац је дужан да за све ове формалне услове пружи доказе 
суду. Дакле, послодавац мора да докаже да је уз учешће репрезентативног 
синдиката покушао да обезбеди ново запослење запосленом који је 
вишак, да докаже да је донео прогам решавања вишка запослених, да 
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докаже да је исплатио отпремнину пре отказа уговора о раду и да није 
никог запослио на исте послове у периоду од 3 месеца од дана отказа 
запосленом који је вишак. На њему је терет доказивања ових чињеница.

Послодавац може да понуди запосленом измену уговорених услова 
рада. То мора да учини према законом утврђеној процедури. Послодавац 
мора запосленом да достави понуду за закључење анекса уговора о раду, 
као и сам анекс. Понуда мора да садржи разлоге који су руководили 
послодавца да понуди измене уговора о раду. Послодавац мора да остави 
и примерен рок запосленом да размисли пре доношења одлуке да ли ће 
закључити или не анекс уговора о раду.

На послодавцу је терет доказивања да је испунио све ове законске 
услове.

Уколико послодавац не докаже да је испунио формалне разлоге 
и не пружи одговарајуће доказе у том смислу, суд може одлучити на 
штету послодавца, чак и без упуштања о основаности отказа уговора 
о раду: „Незаконит и неоправдан отказ биће поништен пред судом и 
ништав. При процени законитости суд се примарно руководи принципом 
„доминација чињеница“ (primacy of facts), што значи да се узимају у 
обзир чињенице случаја, а не како је послодавац образложио отказ, 
пошто послодавац често наводи лажне разлоге отказа.“14

5.2. Материјални  услови
Суд у радним споровима испитује законитост решења о престанку 

радног односа кроз проверу правилне примене процесног и материјалног 
права.

Послодавац, применом правила терета доказивања, мора да докаже 
да је његов отказ уговора о раду заснован на стварним чињеницама и 
стварним доказима, и да није производ самовоље и произвољности.

То значи да послодавац мора да оправда отказ чињеницама и 
доказима који су стварни и који су довели до отказа.

Уколико запослени нема потребна знања и способности за послове 
које обавља, и ако не остварује резултате рада, послодавац то мора да 
докаже. Мора да поседује мерљиве податке. Мора да докаже у чему се 
огледа недостатак знања и способности, како је то утврдио, или које 
то резултате рада запослени не остварује, по којим критеријумима и 
стандарима, и  у ком периоду. Дакле, терет доказивања је на послодавцу.
14 С. Јашаревић, Заштита од отказа у Србији у светлу међународних стандарда 
и упоредне праксе,Радно и социјално право Часопис за теорију и праксу радног и 
социјалног права бр. 1/2018, Удружење за радно право и социјално осигурање Србије, 
2018
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У случајевима када је послодавац отказао уговор о раду због 
повреде радне обавезе, послодавац мора да докаже да је запослени 
починио повреду радне обавезе на начин како је послодавац навео у 
решењу о отказу, на месту и у време како је наведено у решењу о отказ, 
као и да постоји кривица запосленог. У решењу о отказу мора да буде 
обавезно назначено место, време и начин извршења неке повреде радне 
обавезе, како би се у судском поступку могла у потпуности испитати 
законитост решења о отказу уговора о раду. Радње које се стављају на 
терет запосленом морају бити идентификоване. „Повреда радне обавезе 
идентификује се по начину, времену и месту извршења. Начин извршења 
одређује радња повреде, а она се може огледати у чињењу или нечињењу. 
Место извршења је локација где је учињена повреда радне обавезе. Време 
извршења одређује се према дану и часу учињене повреде.“15

У судском поступку суд ће проверити материјалну тачност 
решења. Послодавац мора да докаже да су се повреде радне обавезе 
заиста десиле на начин, у месту  и времену како је навео, и да их је 
заиста скривио запослени. Фактички, послодавац мора да „одбрани“ 
своје решење и пружи доказе на постојање оправданих разлога за отказ 
уговора о раду запосленом.

Када је запосленом престао радни однос, јер је постао вишак, 
послодавац мора да докаже да је заиста дошло до реорганизације из које 
је произашао отказ и да је применио критеријуме предвиђене у програму 
решавања вишка запослених. Поједностављено речено, послодавац мора 
да докаже и објасни зашто је је баш конкретан запослени постао вишак, 
а не неки други запослени, који је наставио да ради код послодаваца.

Послодавац може да понуди измене анекса уговора о раду 
запосленом, и судови се не мешају у начин управљања послодаваца, 
нити у избор запослених. Запослени може да трпи последицу, ако одбије 
да потпише анекс уговора о раду. Та последица је престанак радног 
односа. Али, то не значи да је у овим случајевима послодавац изузет од 
правила терета доказивања. У овим случајевима послодавац мора да 
докаже да је понуда за закључење анкеса била управо из разлога који 
су наведени и истинита.

15 З. Ивошевић и М. Ивошевић, Коментар Закона о раду, Пето измењено и допуњено 
издање, Службени гласник, 2018, стр. 407
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6. Закључак

Стиче се утисак да су се теретом доказивања у радним споровима 
у вези са престанком радног односа отказом послодавца највише бавили 
судови, који нису имали никакве дилеме да је терет доказивања на 
послодавцу. Судови су се, пре свега руководили Конвенцијом МОР 
број 158.

Правило терета доказивања које се овде примењује се разликује 
од општег правила терета доказивања.

Видели смо да послодавац мора да докаже да је отказ уговора о раду 
био основан како у погледу формалне исуњености, тако и материјалне. 
Уколико послодавац не докаже да отказ уговора о раду испуњава све 
формалне и матријалне услове, применом правила терета доказивања, 
игубиће спор.

Основнициљ ових одредби је заштита запослених од самовоље 
послодавца,  њихове арбитрарности и злоупотреба. 

Циљ је и  да се стране у спору изједначе. Запослени је слабија 
страна у спору, којој могу бити недоступне информације и докази које 
поседује послодавац. Право на правично суђење подразумева и право на 
„једнакост оружја“. Право на правично суђење припада корпусу људских 
права.

Уосталом, Република Србија је држава социјалне правде.
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Process and the Burden of Proof in the Employment 
Disputes on the grounds of Dismissal in the Case Law

Summary

This paper deals with the burden of proof in the employment litigation 
on the ground of the dismissal. It is evident that the burden of proof in this kind 
of dispute is different than use of general burden of proof in civil litigation. 
It is very important to construe this institute in comply with Convention Nm. 
158 ILO. Several cases are presented, and these cases can be useful in legal 
practice. There is difference between formal and essential conditions that are 
required to practice the burden of proof in these disputes. The employer must 
prove that he/shecarry out all conditions before dismissal.  The purpose of this 
is protection of employees. It is not allowed to dismiss someone arbitrarily, 
without valid grounds. The emploeeys are the weaker side in employment 
disputes. Therefore, we have not forgot that Serbia is a state of social justice.

Key words: the civile process, the employment law, the burden of proof, 
a formal and essential conditions.
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ЗАПОШЉАВАЊЕ СТРАНАЦА 
У РЕПУБЛИЦИ СРБИЈИ 

- важећи нормативни оквир -

Апстракт: Тема овог рада су новине у законском регулисању 
запошљавања странаца у Републици Србији, имајући у виду 
последњи Закон о изменама и допунама Закона о запошљавању 
странаца који је објављен у “Службеном гласнику РС”, бр. 31/19 
од 29.04.2019. године и стварно стање које ово питање ставља 
у жижу нормативне активности.
Наиме, директне стране инвестиције као развојна шанса дома-
ћих компанија и шанса за дугорочно повећање производње, 
запослености и животног стандарда, подразумевају већи број 
радног анагажовања страних држављана. Даље развијање 
повољнијег пословног окружења и привлачења страних инве-
стиција, налаже прецизирање одредби законских одредби којима 
се врши поједностављење поступка издавања дозволе за рад.  С 
друге стране, ово питање актуелизује и то што због економске 
миграције из Републике Србије, проблем недостатка радне снаге 
постаје све већи, а обухвата квалификоване и обучене стручњаке, 
као и неквалификовању радну снагу. Такође, у вези запошљавања 
странаца, треба имати у виду појачану миграторну ситуацију 
која је захватила нашу земљу.

Кључне речи: странац, запошљавање, дозвола за рад, миграција 
радне снаге.
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1. Увод

Положај странаца у Републици Србији на најопштији начин 
регулисан је Законом о странцима1. Странац је, у смислу наведеног 
закона, свако лице које нема држављанство Републике Србије. Овако 
одређен појам странца подразумева да странац није само лице које 
има држављанство неке друге државе, већ обухвата свако лице које 
нема држављанство Републике Србије, укључујући апатриде. Ову 
дефиницију прихвата и Закон о азилу и привременој заштити2, будући 
да је одредбом чл. 2. ст. 1 тач.3.)  прописано да је странац лице које није 
држављанин Републике Србије, било да је страни држављанин или лице 
без држављанства. Законом о странцима уређују се услови за улазак, 
кретање, боравак и враћање странаца, као и надлежност и послови 
органа државне управе Републике Србије, у вези са уласком, кретањем, 
боравком странаца на територији Републике Србије и њиховим враћањем 
из Републике Србије, с тим да се не примењује на странце који су поднели 
захтев за добијање азила или којима је у Републици Србији одобрен азил 
или привремена заштита, нити на на странце који по међународном 
праву уживају привилегије и имунитете у делу који је тим привилегијама 
и имунитетима искључен; као ни на странце који су стекли избеглички 
статус у смислу Закона о избеглицама. Треба додати да се на лица без 
држављанства примењују се одредбе Конвенције о правном положају 
лица без држављанства, ако је то за њих повољније.

Следећи релевнтан пропис којим је регулисан положај странаца у 
Републици Србији је Закон о запошљавању странацa3. Слобода кретања 
радника се сврстава међу темељне принципе Европске уније, мобилност 
радника је од изузетне важности за њено функционисање. Уз слободу 
кретања робе, право оснивања предузећа и слободу пружања услуга, 
те слободу кретања капитала, слобода кретања радника чини једну 
од четири слободе унутрашњег тржишта коју уживају грађани ЕУ. 
Република Србија се налази у процесу придруживања ЕУ и у области 
рада и запошљавања странаца, има одређене карактеристике. Законом 
о запошљавању странаца уређују се услови и поступак за запошљавање 
странаца у Републици Србији, као и друга питања од значаја за 
запошљавање и рад странаца у нашој држави, а две основне тенденције 
актуелизују ово питање.

1  “Службени гласник РС”, бр. 24/18 и 31/19.
2  “Службени гласник РС”, бр. 24/18.
3  “Службени гласник РС”, бр. 128/14, 113/17, 50/18 и 31/19.
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 Директне стране инвестиције су развојна шанса компанија 
у транзиционим земљама и пут дугорочног повећања производње, 
запослености и животног стандарда4, а сведоци смо чињенице да је 
Србија је привукла рекордан број страних директних инвестиција и да 
странци своју пословну прилику последњих година све више препознају 
у Србији. Странци су најчешће радно ангажовани у мултинационалним 
компанијама, иностраним банкама, представништвима и као руководећи 
кадар. Одређени број страних држављана оснива мала и средња предузећа, 
трговачке и угоститељске објекте, односно јављају се у својству оснивача 
фирми у Србији, а један број заснива радни однос у већ постојећој 
домаћој фирми. С друге стране, питање запошљавање странаца, поред 
наведеног, актуелизује и то што због економске миграције проблем 
недостатак радне снаге постаје све већи, при чему миграција обухвата 
како квалификоване и обучене стручњаке (тзв. “одлив мозгова”), тако 
и неквалификовању радну снагу.

2. Закон о изменама и допунама Закона 
о запошљавању странаца

Закон о запошљавању странаца се примењује од 04.12.2014. године 
и до сада је три пута мењан и допуњаван, а последњи Закон о изменама 
и допунама Закона о запошљавању странаца је објављен у “Службеном 
гласнику РС”, бр. 31/19 од 29.04.2019. године, ступио је на снагу 07.05.2019. 
године (осмог дана  од дана објављивања), с тим што се одредбе чл. 1-3, 
члана 4. став 2, члана 5. став 1, члана 6. и члана 7. став 1. примењују 
од 1. јануара 2020. године. Даном почетка његове примене престао 
је да важи Закон о условима за заснивање радног односа са страним 
држављанима5, а прописи донети на основу њега, остају на снази до 
дана ступања на снагу прописа донетих на основу Закон о запошљавању 
странаца, уколико нису у супротности са његовим одредбама.

Према речима предлагача6, основни разлог последњег иновирања 
јесте прецизирање одредби закона којим се врши поједностављење 
поступка издавања дозволе за рад, а у циљу даљег развијања 

4  Видети више: С. Игњатијевић, Економска анализа значаја страних директних 
инвестиција, доступно на: https://scindeks-clanci.ceon.rs/data/pdf/2217-401X/2015/2217-
401X1511004I.pdf 20.06.2019.
5  “Службени лист СФРЈ”, бр. 11/78 и 64/89, “Службени лист СРЈ”, бр. 42/92, 24/94 и 
28/96 и “Службени гласник РС”, број 101/05 - др. закон.
6  Доступно на: http://www.parlament.gov.rs/upload/archive/files/cir/pdf/predlozi_
zakona/2019/1441-19.pdf, 17.06.2019.
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повољнијег пословног окружења и привлачења страних инвестиција. 
Поједностављење подразумева обједињено поступање Националне 
службе за запошљавање приликом продужења радне дозволе за упућена 
лица и радне дозволе за кретање у оквиру привредног друштва.  Наиме,  
радна  дозвола  за  упућена лица и радна дозвола за кретање у оквиру 
привредног друштва може се продужити најдуже до две године, уз 
сагласност министарства надлежног за послове запошљавања, а по 
претходно прибављеном мишљењу министарства  надлежног  за  област  
којом се  уређује  делатност  послодавца за послове или услуге од интереса 
за Републику. Измене значе да Национална служба за запошљавање, 
по службеној дужности, прибавља сагласност и мишљење надлежних 
министарстава. Обједињавањем поступка прибављања сагласности 
министарства надлежног за послове запошљавања, као и претходног 
мишљења министарства надлежног за област којом се уређује делатност 
послодаваца, знатно је олакшан и убрзан поступак продужења поменутих 
радних дозвола.  Наиме,  подносилац  захтева  за  продужење  радне  
дозволе  за  упућена лица и за кретање у оквиру привредног друштва, пре 
самог покретања поступка  продужења дозволе прибављао је претходно 
мишљење надлежног министарства, након чега је подносио Националној 
служби за  запошљавање захтев за продужење радне дозволе. Терет 
прибављања наведене документације пребачен је на Националну службу 
за запошљавање, чиме је извршено даље поједностављење поступка, а 
послодавцу знатно олакшан поступак продужења радне дозволе.

Поред наведеног, извршено је унапређење поступка издавања  
радне дозволе, тако што се уводи могућност издавања радне дозволе 
странцу коме  је одобрена  виза  за  дужи  боравак по основу запошљавања, 
односно радне дозволе за запошљавање, радне дозволе за упућена лица, 
радне дозволе за кретање у оквиру привредног друштва, радне дозволе 
за независног професионалца и радне дозволе за самозапошљавање. 
Како је истовременим изменама и допунама Закона о странцима, 
извршено поједностављење поступка приликом прибављања одобрења 
за привремени боравак и прецизирано прибављање визе за дужи 
боравак по основу запошљавања, усклађивањем одредби ова два 
закона, послодавцу је пружена могућност да током трајања поступка 
одобрења  визе за дужи боравак по основу запошљавања, који се води 
пред надлежним дипломатско-конзуларним представништвом, покрене 
поступак за издавање радне дозволе пред Националном  службом  за  
запошљавање. Дакле, док је странац још увек у поступку прибављања 
визе за дужи боравак по основу запошљавања, тј. док је још увек у 
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иностранству, послодавац може предузети потребне активности пред 
Националном службом за запошљавање у циљу издавања одговарајуће 
радне дозволе. Такође, Национална служба за запошљавање ће на основу 
директне размене службених података са дипломатско-конзуларним 
представништвом, имати сазнања да су се стекли услови за издавање 
радне дозволе странцу, на који начин ће се знатно убрзати процедура 
издавања радне дозволе. Усвојене измене треба да допринесу бољем 
позиционирању Републике Србије, у смислу увећаног обима инвестиција, 
посебно код ангажовања висококвалификованих стручњака који обављају 
послове од интереса за Републику Србију. Увођењем могућности да се 
странцу коме је издата виза за дужи боравак по основу запошљавања, 
изда радна дозвола, доприноси се убрзању процедуре прибављања радне 
дозволе и омогућава се странцу да по доласку у Србију отпочне са 
пословном делатношћу.

3. Услови за запошљавање странаца

Странац се запошљава у нашој држави Републици ако су 
испуњени услови утврђени Законом о запошљавању странаца, односно 
потврђеним међународним уговором, али ови услови се не примењују 
се на запошљавање странца који су таксативано, одредбама чл. 3 ст. 2. 
тач. 1)-9) набројани7, нити на странца у смислу чл. 3. ст. 3 тач. 1)-6)8 

7  У питању су странци који имају има право на привилегије и имунитете у складу 
са међународним уговорима; чланови породице члана дипломатско-конзуларног 
представништва; странци који бораве ради обављања послова на основу одговарајућих 
уговора или споразума са међународним организацијама, представнике иностраних 
медија, странци који у Републици Србији бораве ради обављања верских послова и 
верске службе или организује, спровођења добротворне акције у оквиру регистрованих 
цркава и верских заједница, волонтери, чланови посаде брода, односно ваздухоплова, 
спасилачких јединица, ауторских или глумачке екипа и др.
8  У питању су власници, оснивачи, заступници или чланови органа правног лица 
регистрованог у Републици, ако нису у радном односу у том правном лицу; странци 
који бораве ради успостављања пословних контаката или присуствовања пословним 
састанцима и обављају пословне активности које се односе на припрему страног 
послодавца да успостави присуство и отпочне са радом у Србији, предавачи или 
истраживачи који учествују у организованим професионалним скуповима или 
истраживачким пројектима или обављају привремене образовне, спортске, уметничке, 
културне и друге сличне активности, странци упућени за извођење радова на основу 
уговора о набавци робе, набавци или закупу машина или опреме и њене испоруке, 
инсталирања, монтаже, оправке или обучавања за рад, те ради обављања послова 
опремања и излагања опреме и експоната на сајмовима и изложбама и др.
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Закона о запошљавању странаца чији боравак у Републици Србији не 
траје дуже од 90 дана у року од шест месеци од дана првог уласка.

У сваком случају, онда када су законом прописани услови испуњени, 
странац има једнака права и обавезе у погледу рада, запошљавања и 
самозапошљавања као и држављани Републике Србије.

3.1. Запошљавање држављана ЕУ
Одредбама чл. 5 до чл. 8. Закона о запошљавању странаца дефини-

сани су услови за запошљавање држављана ЕУ. Наиме, одредбом чл. 41. 
Закон о запошљавању странаца прописано је да закон ступа на снагу 
осмог дана од дана објављивања у “Службеном гласнику Републике 
Србије”, осим одредаба чл. 5-8. које се примењују од дана ступања Репу-
блике у чланство Европске уније.

Наведеним одредбама прецизно је дефинисано да право на сло-
бодан приступ тржишту рада у Србији, односно на запошљавање, 
самозапошљавање и остваривање права за случај незапослености, 
осим ако међународним уговором није утврђено другачије, имају 
држављани ЕУ и њихови чланови породице, при чему је дефинисано 
која лица се сматрају члановима породице држављана ЕУ. Ова лица 
имају слободан приступ тржишту рада и ако им радни однос престане 
за време привремене неспособности за рад због болести или повреде 
на раду; ако без своје кривице остану без посла, који је трајао најмање 
годину дана и ако су пријављени као незапослена лица организацији 
надлежној за послове запошљавања; те ако су укључени у програме 
додатног образовања и обуке. Држављанину ЕУ право на слободан 
приступ тржишту рада траје шест месеци након престанка запослења 
ако му је престао радни однос на одређено време који је трајао краће 
од 12 месеци и ако је пријављен као незапослено лице организацији 
надлежној за послове запошљавања и ако му је у првих 12 месеци 
боравка без његове кривице престао радни однос на неодређено време 
и ако је пријављен као незапослено лице организацији надлежној за 
послове запошљавања.

3.2. Запошљавање странаца
Запошљавање странца, прописано одредбама чл. 9-23. Закона о 

запошљавању странаца, остварује се под условом да поседује визу за 
дужи боравак по основу запошљавања, одобрење за привремени боравак 
или стално настањење и дозволу за рад, а докази о испуњавању услова 
се обавезно чувају у пословном простору у коме странац ради.
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4. Врсте дозвола за рад

Дозволом за рад сматра се акт на основу којег странац може да 
се запошљава или самозапошљава у Републици, а може се издати као 
лична радна дозвола и као радна дозвола, с тим да се за исти временски 
период издаје само једна врста дозволе за рад.

4.1. Лична радна дозвола
Лична радна дозвола је дозвола за рад која странцу омогућава 

слободно запошљавање, самозапошљавање и остваривање права за 
случај незапослености, у складу са законом.

Лична радна дозвола се издаје на захтев странца ако има одобрење 
за стално настањење; има статус избеглице; припада посебној категорији 
странца, као и у случајевима утврђеним међународним уговором који 
обавезује Републику Србију, у складу са тим уговором.

Лична радна дозвола издаје се ради спајања породице и на 
захтев члана уже породице странца коме је издато одобрење за стално 
настањење или привремени боравак, као и странца члана уже породице 
држављанина Републике Србије и странца српског порекла до трећег 
степена сродства у правој линији, уколико лице испуњава услов у 
погледу минималних година живота за заснивање радног односа у 
складу са прописима о раду9. Под члановима уже породице сматрају 
се супружници у браку или ван брака странца који има личну радну 
дозволу, малолетна деца рођена у браку или ван брака, малолетна 
усвојена деца или малолетни пасторци, као и други чланови породице, 
у складу са законом којим се уређује боравак странаца.

Период трајања личне радне дозволе се разликује у зависности од 
тога да ли је у питању странац који има одобрење за стално настањење 
или је у питању избеглица, тражилац азила и др. Конкретно, странцу 
који има одобрење за стално настањење лична радна дозвола издаје се на 
период док траје лична карта за странце; избеглици - на период док траје 
лична карта за лице коме је одобрен азил; лицу које тражи азил лична 
радна дозвола може се издати девет месеци након подношења захтева 
за азил, ако одлука о том захтеву није донета без његове кривице, за 
период од шест месеци уз могућност продужења, док траје статус лица 
које тражи азил. Лицу коме је одобрена привремена заштита лична 

9  Радни однос може да се заснује са лицем које има најмање 15 година живота и 
испуњава друге услове за рад на одређеним пословима, утврђене законом, односно 
правилником о организацији и систематизацији послова, чл. 24. ст 1 Закон о раду, 
“Службени гласник РС”, бр. 24/05, 61/05, 54/09, 32/13, 75/14, 13/17, 113/17, 95/18.
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радна дозвола издаје се за време трајања статуса особе са привременом 
заштитом. Жртви трговине људима лична радна дозвола се издаје за 
време трајања дозволе боравка. Лицу коме је одобрена супсидијарна 
заштита лична радна дозвола издаје се за време трајања статуса особе 
са супсидијарном заштитом.

4.2. Радна дозвола
Радна дозвола је врста дозволе за рад која се издаје као:
a) радна дозвола за запошљавање,
b) радна дозвола за посебне случајеве запошљавања и
v) радна дозвола за самозапошљавање.
За све три наведене подврсте радних дозвола, прописано је да 

послодавац на чији захтев је издата радна дозвола не може да упути 
странца на рад код другог послодавца. Затим, он је у обавези је да 
пријави странца на обавезно социјално осигурање, у складу са законом 
и да сноси трошкове издавања радне дозволе које не може да пренесе 
на странца. Послодавац који је запослио странца без одговарајућег 
одобрења за боравак и радне дозволе дужан је да му исплати сва новчана 
потраживања, у складу са прописима о раду, уз уплату припадајућих 
пореза и доприноса за обавезно социјално осигурање, при чему постоји 
претпоставка да је радни однос трајао најмање три месеца, уколико се 
не докаже супротно.

Радна дозвола издата на основу визе за дужи боравак по основу 
запошљавања издаје се најдуже на период важења те визе.

4.2.1. Радна дозвола за запошљавање  
Радна дозвола за запошљавање издаје се на захтев послодавца, у 

складу са стањем на тржишту рада и то под следећим условима:
1) да пре подношења захтева за радну дозволу за запошљавање 

послодавац није отпуштао запослене услед технолошких, економских 
или организационих промена на радним местима за које се тражи радна 
дозвола за запошљавање, у складу са прописима о раду;

2) да десет дана пре подношења захтева за радну дозволу за 
запошљавање послодавац није пронашао држављане Републике 
Србије, лица која имају слободан приступ тржишту рада или странца 
са личном радном дозволом, одговарајућих квалификација са евиденције 
организације надлежне за послове запошљавања (изузетно, министар 
надлежан за послове запошљавања може одредити и рок краћи од десет 
дана, када је то у интересу Републике Србије или то налажу међународно 
прихваћене обавезе),
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3) да послодавац приложи предлог уговора о раду или другог 
уговора којим се остварују права по основу рада, у складу са законом.

Радна дозвола за запошљавање издаје се за запошљавање странца 
који има визу за дужи боравак по основу запошљавања, одобрење за 
привремени боравак и испуњава све услове из захтева послодавца који се 
односе на одговарајућа знања и способности, квалификације, претходно 
искуство и др. Изузетно, када је то у интересу Републике Србије или 
то налажу међународно прихваћене обавезе, привремена радна дозвола 
за запошљавање може се издати странцу који испуњава све услове из 
захтева послодавца који се односе на одговарајућа знања и способности, 
квалификације, претходно искуство и др., уз претходно прибављену 
сагласност министра надлежног за унутрашње послове, под условом да 
је странац поднео захтев за привремени боравак, у ком случају се издаје 
за период који не може бити дужи од 45 дана.

Иначе, радна дозвола за запошљавање издаје се за планирани 
период запослења, а најдуже док траје привремени боравак.

Постоји могућност издавања радне дозволе за запошљавање 
студенту и сезонском раднику. Наиме, послодавац може да запосли 
и студента, с тим да обављање послова у периоду када трају наставне 
активности може да траје најдуже 20 сати недељно, односно 80 сати 
месечно, док су услови за издавање радне дозволе за обављање сезонских 
послова да странац има одобрење за привремени боравак странца, 
закључен уговор о раду са послодавцем и да постоји акт послодавца 
којим се утврђује начин смештаја и исхране за време боравка и рада у 
Републици Србији.

4.2.2. Радна дозвола за посебне случајеве запошљавања
Следећа, радна дозвола за посебне случајеве запошљавања издаје 

се на захтев послодавца, и то за: 1) упућена лица; 2) кретање у оквиру 
привредног друштва; 3) независне професионалце; 4) оспособљавање 
и усавршавање.

Радна дозвола за упућена лица запослена код страног послодавца 
издаје се на захтев послодавца ради обављања послова или вршења 
услуга на територији наше државе, на основу закљученог уговора о 
пословно-техничкој сарадњи са страним послодавцем, уз услов да  
странац има визу за дужи боравак по основу запошљавања или одобрење 
за привремени боравак странца; доказ да је упућено лице запослено 
код страног послодавца најмање једну годину и акт о упућивању на 
привремени рад у Републику Србију којим се утврђује начин остваривања 
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права и обавеза из рада, као и начин смештаја и исхране за време боравка 
и рада. Ова дозвола се издаје за период за који је закључен уговор између 
послодавца за кога се врше услуге и страног послодавца, али не дуже од 
годину дана и може се продужити најдуже до две године, уз сагласност 
министарства надлежног за послове запошљавања, а по претходно 
прибављеном мишљењу министарства надлежног за област којом се 
уређује делатност послодавца за послове или услуге од интереса за 
Републику Србију (сагласност и мишљење прибавља, по службеној 
дужности, организација надлежна за послове запошљавања). У вези са 
овом дозволом треба рећи да уколико постоји закључен међународни 
уговор којим се уређује упућивање, онда се иста издаје се у поступку, 
сагласно условима и за период утврђен тим споразумом, а уколико 
се ради о обављању послова или вршења услуга по основу уговора о 
набавци робе, набавци или закупу машина или опреме и њене испоруке, 
инсталирања, монтаже, оправке или обучавања за рад на тим машинама 
или опреми издаје се под описаним условима, за период дужи од 90 дана, 
односно за период потребан за обављање посла.

Радна дозвола за кретање у оквиру привредног друштва регистро-
ваног у иностранству издаје се на захтев огранка, односно зависног 
друштва које је регистровано у нашој држави, у циљу привременог 
упућивања, односно премештања запосленог на рад у тај огранак, 
односно зависно друштво, под условом да је лице код страног послодавца 
запослено најмање годину дана на пословима руководиоца, менаџера 
или специјалисте за поједине области (кључно особље), као и да ће и 
даље обављати исте послове (изузетак од ових услова прописан је за 
запосленог приправника). Ова дозвола се издаје се под суловима који су 
прописани за радну дозволу за упућена лица, на период док траје виза 
за дужи боравак по основу запошљавања или привремени боравак, али 
не дуже од једне године , с тим да се може продужити најдуже до две 
године, уз сагласност министарства надлежног за послове запошљавања, 
а по претходно прибављеном мишљењу министарства надлежног за 
област којом се уређује делатност послодавца (сагласност и мишљење 
прибавља, по службеној дужности, организација надлежна за послове 
запошљавања).

Радна дозвола за независног професионалца издаје се на 
захтев послодавца, односно крајњег корисника услуга ако независни 
професионалац поседује визу за дужи боравак по основу запошљавања 
или одобрење за привремени боравак, закључен уговор са послодавцем 
или крајњим корисником услуга који обавезно садржи рок за обављање 
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посла и одговарајуће високо образовање и/или техничке квалификације 
и прописано радно искуство у струци. Издаје се на период потребан за 
обављање посла, али не дуже од годину дана.

Радна дозвола за оспособљавање и усавршавање издаје се на захтев 
послодавца, односно странца ради обављања обуке, приправничког 
стажа, стручне праксе, стручног оспособљавања, односно усавршавања, 
ако странац поседује  одобрење за привремени боравак; закључен уговор 
са послодавцем о обављању обуке, приправничког стажа, стручне праксе, 
стручног оспособљавања, односно усавршавања, који садржи место и 
рок трајања, а издаје се на период трајања наведених активности,   али 
не дуже од годину дана, уз могућност продужења за још годину дана.

4.2.3. Радна дозвола за самозапошљавање
Радна дозвола за самозапошљавање издаје се на захтев странца 

који има визу за дужи боравак по основу запошљавања или одобрење 
за привремени боравак у нашој држави.

У поступку издавања радне дозволе за самозапошљавање, 
странац доставља уз захтев изјаву о врсти, трајању и обиму активности 
којима планира да се бави; доказ да има одговарајуће квалификације 
за обављање конкретне делатности; предуговор или уговор којим се 
доказује право власништва или закупа над пословним простором у коме 
ће се обављати делатност; као и  изјаву о броју и структури лица која 
планира да запосли, посебно држављана Републике, лица која имају 
слободан приступ тржишту рада и странаца са личном радном дозволом. 
Ова дозвола се издаје на период док траје одобрење за привремени 
боравак, а најдуже на годину дана уз могућност продужења под условом 
да странац докаже да наставља обављање истог посла под условима 
под којима је добио дозволу, а странац који добије радну дозволу за 
самозапошљавање у обавези је да започне обављање послова за које 
је радна дозвола издата у року од 90 дана од дана добијања те дозволе.

4.3. Поступак издавања, продужења, поништавања 
и престанка важења дозволе за рад
Надлежна за решавање у поступку издавања, продужења, 

поништавања и престанка важења дозволе за рад је организација 
надлежна за послове запошљавања која те послове обавља као поверене, 
у складу са законом којим се уређује општи управни поступак, а 
у складу са начелима заштите података о личности, ефикасности, 
економичности, савесности и одговорности. У првом степену одлучује 
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месно надлежна организациона јединица организације надлежне за 
послове запошљавања, одређена статутом. Против тог решења може се 
изјавити жалба, а коначно решење о жалби доноси министар надлежан 
за послове запошљавања. Против коначног решења министра, може се 
покренути управни спор.

Начин издавања, односно продужења дозволе за рад, начин 
доказивања испуњености услова утврђених овим законом, потребне 
доказе за издавање односно продужење дозволе за рад, облик и садржину 
дозволе за рад прописани су Правилником о дозволама за рад10 који је 
на основу чл. 28. ст. 3. Закона о запошљавању странаца донео Министар 
за рад, запошљавање, борачка и социјална питања. Даном ступања на 
снагу овог правилника престаo je да важи Правилник о дозволама за 
рад („Службени гласник РС”, бр. 94/15 и 9/18).

Према томе, Правилником о дозволама за рад су ближе уређена сва 
питаwа која се односе на начин издавања, односно продужења дозволе 
за рад, начин доказивања испуњености услова и потребни докази за 
издавање, а у зависности од врсте дозволе за рад чије се издавање тражи, 
разликују се следећи захтеви: Захтев за издавање личне радне дозволе 
(члан 3); Захтев за издавање радне дозволе за запошљавање (члан 4); 
Захтев за издавање радне дозволе за упућена лица (члан 5); Захтев за 
издавање радне дозволе за кретање у оквиру привредног друштва (члан 
6); Захтев за издавање радне дозволе за независног професионалца (члан 
7); Захтев за издавање радне дозволе за оспособљавање и усавршавање 
(члан 8); Захтев за издавање радне дозволе за самозапошљавање (члан 9);

При томе су облик и садржина Личне радне дозволе (Образац 
ЛРД), Радне дозволе за запошљавање (Образац РД-З), Радне дозволе 
за упућена лица (Образац РД-УЛ), Радне дозволе за кретање у оквиру 
привредног друштва (Образац РД-КПД), Радне дозволе за независног 
професионалца (Образац РД-НП), Радне дозволе за оспособљавање и 
усавршавање (Образац РД-ОУ) и Радне дозволе за самозапошљавање 
(Образац РД-СЗ) одштампани уз правилник и чине његов саставни део.

Када дозвола за рад престаје да важи?
Сагласно одредбама члана 30. Закона о запошљавању странаца, 

дозвола за рад престаје да важи истеком рока на који је издата; 
одрицањем; престанком статуса избеглице, лица које тражи азил, лица 
коме је одобрена привремена заштита, односно лица коме је одобрена 
супсидијарна заштита;  престанком уговора о раду или другог уговора без 
заснивања радног односа којим странац остварује права по основу рада, 

10  “Службени гласник РС”, бр. 63/18.
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односно престанком рада странца који поседује одобрење за привремени 
боравак у Републици; ако странац изгуби својство предузетника или 
правно лице престане са радом пре истека рока важења радне дозволе 
за самозапошљавање; ако то захтевају разлози заштите јавног поретка 
или безбедности Републике Србије и њених грађана; ако је странцу 
престало право на стално настањење или привремени боравак; ако 
странац постане домаћи држављанин; у случају смрти; ако је странац 
боравио ван Републике Србије дуже од шест месеци непрекидно.   

Странац је дужан да у року од 15 дана од дана одрицања, односно 
дана када је изгубио својство предузетника или је правно лице престало 
са радом, обавести организацију надлежну за послове запошљавања о 
овим чињеницама, а послодавац је у истом року дужан да је обавести о 
чињеници престанка рада странца.

Треба рећи да је Закон о запошљавању странаца прописао 
случајеве поништаја дозволе за рад. Наиме, дозвола за рад ће се 
поништити ако странац обавља послове за које није издата дозвола за 
рад или ако ради код другог послодавца, као и ако не отпочне са радом 
у року од 15 дана од дана издавања радне дозволе за запошљавање. У 
првом случају, организацију надлежну за послове запошљавања о томе 
одмах обавештава Инспектор рада дужан ако у поступку инспекцијског 
надзора утврди наведене чињенице, а у другом, послодавац. Потом, 
дозвола за рад ће се поништити ако странац коме је издата дозвола за 
самозапошљавање не отпочне са обављањем послова за које му је издата 
дозвола за рад у року од 90 дана од дана добијања дозволе. Странац је 
дужан да обавести организацију надлежну за послове запошљавања о 
овим околностима у року од 15 дана од дана протека рока за отпочињање 
обављања делатности. На крају, дозвола за рад ће се поништити и ако 
у моменту издавања, односно продужења нису били испуњени услови 
утврђени законом.

Решење о поништају дозволе за рад организација надлежна за 
послове запошљавања може да донесе како по пријави чињеница (од 
стране инспектора, послодавца, странца...) тако и по службеној дужности.

5. Актуелна питања слобода кретања 
радника у Републици Србији

Слобода кретања радне снаге представља једно од најоригиналнијих 
и најконтроверзнијих решења у праву ЕУ. Годинама изазива полемике и 
дискусије у пракси, политици, судској пракси и науци, најбоље илуструје 
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сву сложеност примене права у реаланом животу11. Дефинише се и као 
право држављана ЕУ да прелазе, бораве и запошљавају се на територији 
других држава-чланица, без дискриминације по основу држављанства 
и без уобичајених које су предвиђене за раднике који долазе из “трећих 
земаља”, односно из држава које нису чланице Европске уније12. За 
стицање слободе кретања радника постовљају се услови који се односе на 
самог радника, с једне, и услови у погледу природе активности, с друге 
стране13. Слобода кретања се може схватити у ужем смислу-као слобода 
кретања радника, и у ширем смислу-као слобода кретања чланова 
породице радника, али и слобода кретања студената и пензионера14. 
Европска мрежа јавни служби за запошљавање, EURES15, има велики 
значај у њеном промовисању, будући да преставља мрежу за сарадњу 
чија је сврха олакшати слободно кретање радника у 28 држава чланица 
ЕУ-а, у Швајцарској, Исланду, Лихтенштајну и Норвешкој. Мрежа се 
састоји од: Еуропског координацијској уреда (ЕЦО), Националних 
координацијских уреда (НЦО), партнера ЕУРЕС-а и повезаних партнера 
ЕУРЕС-а. Уласком мање развијених земаља Европе у ЕУ, слобода 
кретања радне снаге је постала својеврстан баласт због опасности од 
“социјалног дампинга”16  изазваног масовним кретањем радне снаге 
из сиромашнијих делова Уније у богатије17. Може се рећи да је управо 
проблем неконтролисаног масовног прилива страних радника, а сада и 
имиграната изван ЕУ, један од основних разлога због којег су се грађани 
Велике Британије изјаснили за излазак из Уније, што је дестабилизовало 
целу ЕУ18. Данас, када притисак миграната не јењава, није лако наћи 

11 С. Јашаревић, Слобода кретања радника у ЕУ у новим околностима, Зборник радова 
Правног факултета у Новом Саду, бр. 4/2017, стр. 1380.
12 В. Симовић Звицер, Запошљавање странаца-усклађеност црногорског законодав-
ства са стандардима ЕУ, Радно и социјално право, часопис за теорију и праксу радног 
и социјалног права, бр. 2/2017, стр. 246.
13  Б. Лубарда, Европско радно право, CID, Подгорица, 2004, стр. 182.
14  ibid. стр. 185.
15  Видети више: https://ec.europa.eu/eures/public/homepage, 26.06.2019.
16  Social damping: The practice of taking advantage of lower labour costs in certain 
countries (owing to lower social security and other contributions), thus attracting business 
away from other countries and thereby creating unfair competition. Социјални дампинг 
значи “Пракса искориштавања нижих трошкова рада у неким земљама због нижих 
доприноса за социјално осигурање и других доприноса. На тај се начин одвлачи посао 
из других земаља и ствара неправедно тржишно натјецање”. Доступно на https://
publications.europa.eu/en/web/eu-vocabularies/th-concept/-/resource/eurovoc/6105/lang-hr, 
27.06.2019.
17  С. Јашаревић, op.cit. стр. 1379.
18  ibid. стр. 1380.
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равнотежу између људских права и економске ефикасности. Налажење 
компромиса између социјалне и економске политике, подразумева и 
ограничења слободе кретања радне снаге.

Што се тиче Републике Србије, одредбама 24. Закона о запошљавању 
странаца прописано је ограничавање запошљавања странаца. Наиме, 
Влада Републике Србије може својом одлуком да ограничи број странаца 
којима се издају дозволе за рад у случају поремећаја на тржишту рада, 
у складу са миграционом политиком и стањем и кретањем на тржишту 
рада. Ово ограничење - квота - се утврђује на предлог министарства 
надлежног за послове запошљавања уз претходно прибављено мишљење 
социјално-економског савета и организације надлежне за послове 
запошљавања. Квота се не примењује на странца, односно послодавца 
који запошљава странца, а подноси захтев за:1) личну радну дозволу, 
осим личне радне дозволе која се издаје на захтев посебне категорије 
странца; 2) радну дозволу за кретање у оквиру привредног друштва.

Република Србија се по свом географском положају налази на тзв. 
„западно-балканској“ рути због чега се суочава са великим притиском 
мешовитих миграционих токова. Појачана миграторна ситуација је 
захватила нашу земљу и друге земље Западног Балкана, као земље 
транзита, али резултирала је и дужим задржавањем странаца на 
територији Републике Србије.

Када је у питању укључивање појединца у одређену заједницу 
и његова што потпунија интеграција, један од кључних фактора је 
– запошљавање. Постојање законског основа за радно ангажовање 
представља предуслав за остварење таг циља. Закон о запошљавању 
странаца обухвата и лица из посебне категорије странаца, а то ливе је 
лице које тражи азил, лице коме је одобрена привремена заштита, жртва 
трговине људима, односно лице коме је одобрена супсидијарна заштита, 
у складу са законом19. Наиме, странци који су поднели захтев за азил, 
избеглице којима је признато право на уточиште и странци којима је 
одобрена супсидијарна заштита имају једнака права и једнак третман као 
и домаћи држављани у погледу рада, запошљавања, самозапошљавања 
и незапослености, приступу социјалним правима укључујући и право на 
осигурање за случај незапослености. Њихов статус изједначен је са стално 
настањеним странцима чиме им је омогућено остваривање права на 
личну радну дозволу. Наведени циљеви одредби Закона о запошљавању 
странаца, подржани су одредбама Закона о азилу и привременој заштити, 
којим је прописано да тражилац азила и лице којем је одобрено право на 

19  Закон о запошљавању странаца, чл. 2. ст. 1. тач) 9.
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азил имају право на слободан приступ тржишту рада. Наиме, сагласно 
одредби чл. 57. Закона о азилу и привременој заштити, тражилац има 
право на приступ тржишту рада у складу са прописима који уређују 
област запошљавања странаца, док је сагласно одредбама чл. 65. истог 
закона, лице којем је одобрено право на азил има право на приступ 
тржишту рада, а услови за остваривање ближе су уређени законом који 
уређује запошљавање странаца.20 Како је раније истакнуто, трајање 
личне радне дозволе зависи од додељеног статуса одлуком Канцеларије 
за азил, као организационе јединице Министарства унутрашњих послова 
надлежне за послове азила, издаје се на захтев самог лица, а начин 
издавања и доказивања испуњености услова за издавање личне радне 
дозволе, као и потребни докази за издавање, прописани су Правилником 
о дозволама за рад.

Мигранти и избеглице који се по прибављању личне радне дозволе, 
нису запослили, имају право да, као и друга незапослена лица, буду на 
евиденцији Националне службе за запошљавање, што им даје могућност 
(као и другим лицима регистрована на евиденцији незапослених лица) 
за бесплатно коришћење одређених услуга, као што су обавештавање 
о могућностима и мерама за запошљавање, развијање способности за 
активно тражење посла и др, а поред ових мера нефинансијске природе,  
у мере активне политике запошљавања спадају разне субвенције за 
запошљавање; подршке самозапошљавању; додатно образовање и друге 
мере финансијске природе. Начин и критеријуми коришћења тих права 
прописани су Правилником о критеријумима, начину и другим питањима 
од значаја за спровођење мера активне политике запошљавањa21. Међутим, 
за све набројано, претходно је потребно обезбедити и успешно спровести 
курсеве језика, признавање квалификација у контексту запослења, о 
могућавање слободе удруживања и заштиту од дискриминације, као и 
превентивне мере спречавања дискриминације. На пример, услови за 
учествовање на конкурсима и јавним позивима позивима незапосленима 
и послодавцима за доделу субвенција и других мера активне политике 
запошљавања, које Национална служба за запошљавање расписује сваке 
године, су за ову категорију незапослених лица обимни и захтевни, 
будући да документацију која је потребна за учествовање, практично, 
не могу прибавити, а непознавање језика у довољној мери налаже да се 
на конкурс/позив не могу одазвати без нечије помоћи.  
20  Видети више: В. Билбија, Материјалноправни аспекти права на азил у Републици 
Србији, Зборник радова, „Управни поступак и управни спор из угла судске праксе“, 
Глосаријум, Београд, 2019, стр. 151-176.
21  „Службени гласник РС“, бр. 102/15, 15/17 и 9/18.
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Нова законска решења Закона о запошљавању странаца подразу-
мевају појачану улогу Националне службе запошљавање, која не свом 
порталу садржи неопоходне податке22 за запошљавање странаца и 
издавање дозвола за рад, те у том смислу корисне практичне информације 
и напомене за странце.

Усвојена решења новог Закона о азилу и привременој заштити, 
такође утичу превасходно на државне органе и институције као 
што су Министарство унутрашњих послова које је надлежно за 
спровођење поступка по поднетом захтеву за азил, Комесаријат за 
избеглице и миграције који је надлежан за обезбеђивање материјалних 
услова прихвата тражилаца азила и избеглица и њихову интеграцију, 
Министарство за рад, запошљавање социјална и борачка питања у 
погледу бриге о рањивим категоријама лица, обезбеђењу социјалне 
заштите и обезбеђење услова за приступ тржишту рада, Министарство 
здравља у смислу обезбеђења здравствене заштите, Министарство 
просвете у обезбеђивању услова за остварење права на образовање 
итд. У циљу постизања ефикасне примене нових законских одредаба 
биће неопходно спровести обуке службеника наведених органа, 
нарочито имајући у виду да месно надлежна организациона јединица 
Националне службе за запошљавање одлучује у првом степену у 
поступку издавања, продужења, поништавања и престанка важења 
дозволе за рад, да се против првостепене одлуке може изјавити жалба о 
којој одлучује министар надлежан за послове запошљавања, као и да се 
против коначног решења министра тужбом се може покренути управни 
спор. У вези са прописаном заштитом треба рећи да сагласно Закону 
о азилу и привременој заштити, Канцеларија за азил  Министарство 
унутрашњих послова је надлежна за спровођење поступка  по поднетом  
захтеву за азил, Комисију за азил за доношење одлуке у другостепеном 
поступку, а Управни суд за доношење одлуке по основу поднете тужбе 
на другостепену одлуку.

Поред свега наведеног, значајно за запошљавање свих категорија 
странаца значајни су и следећи прописи. Наиме, Законом о управљању 
миграцијама23 се уређује управљање миграцијама, начела, орган 
надлежан за управљање миграцијама и јединствени систем прикупљања 
и размене података у области управљања миграцијама. Одредбом члана 
16. наведеног закона прописано је да се лицу којем је признато право на 

22 http://www.nsz.gov.rs/live/trazite-posao/dok-trazite-posao/nezaposleni/zapo_ljavanje_
stranaca_u_republici_srbiji___dozvole_za_rad.cid17194, 20.06.2019.
23  „Службени гласник РС“, бр. 107/12.
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уточиште обезбеђује укључивање у друштвени, културни и привредни 
живот, у складу с могућностима Републике Србије, а начин укључивања у 
друштвени, културни и привредни живот лица уређује Влада, на предлог 
Комесаријата. У вези са тим, донета је Уредба о начину укључивања 
у друштвени, културни и привредни живот лица којима је одобрено 
право на азил24, којом је прописано да се  укључивање у друштвени, 
културни и привредни живот лица којима је одобрено право на азил, 
обезбеђује, између осталог, кроз помоћ при укључивању на тржиште 
рада25. Конкретно, лицу којем је одобрено право на азил обезбеђује 
се помоћ приликом укључивања на тржиште рада у виду: 1) помоћи 
у прибављању неопходних докумената потребних за пријављивање 
на евиденцију Националне службе за запошљавање и агенција за 
запошљавање; 2) помоћи у започињању процедуре признавања страних 
школских исправа; 3) обезбеђивања укључивања у додатно образовање 
и обуке у складу са потребама тржишта рада; 4) помоћи у укључивању у 
мере активне политике запошљавања. Обука у циљу преквалификације 
и доквалификације обезбеђује се код пружалаца услуге који спроводе 
сертификоване програме обуке. Наведене мере обезбеђују се у сарадњи 
са Националном службом за запошљавање26.

Поред тога, Законом о Националном оквиру квалификација 
Републике Србије27 се успоставља се Национални оквир квалификација 
Републике Србије - НОКС као систем за уређивање квалификација, 
његова сврха, циљеви и принципи, врсте и нивои квалификација, начини 
стицања квалификација, описи знања, вештина, способности и ставова 
(дескриптори) нивоа квалификација, тела и организације надлежне за 
примену и развој НОКС-а, обезбеђивање квалитета у примени НОКС-а и 
повезивање са Европским оквиром квалификација (ЕОК). Према речима 
предлагача28, НОКС представља инструмент којим се уређује област 
квалификација и повезаност са тржиштем рада. НОКС је основа је за 
примену концепта целоживотног учења и од утицаја је на унапређење 
система образовања Републике, као и на развој појединца, Законом о 
Националном оквиру квалификација Републике Србије успоставља 

24  „Службени гласник РС“, бр. 101/16.
25  Уредба о начину укључивања у друштвени, културни и привредни живот лица 
којима је одобрено право на азил, чл. 2. ст. 1. тач 6).
26  Уредба о начину укључивања у друштвени, културни и привредни живот лица 
којима је одобрено право на азил, чл. 7.
27  „Службени гласник РС“, бр. 27/18.
28 Доступно на интернет страници http://www.parlament.gov.rs/upload/archive/files/cir/
pdf/predlozi_zakona/689-18.pdf, 01.07.2019.
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се јединствени и интегрисани национални оквир квалификација који 
обухвата све нивое и врсте квалификација, без обзира на начин стицања 
(кроз: формално образовање; неформално образовање; информално 
учење - животно или радно искуство) и независно од животног доба у 
коме се квалификације стичу.

6. Закључак

Све европске државе, развијене и оне мање развијене, укључујући 
у овом контексту и Републику Србију, доживљавају велике демографске 
промене, које битно утичу на запослене и оне који траже посао: на једној 
страни је реалност миграционих кретања, а на другој је тренд старења 
становништва, па послодавци морају размишљати о мерама којима би 
привукли и задржали раднике из контингента мигарцијских мањина и 
уочити потенцијал тих група. Радни мигранти долазе из сиромашних 
и неразвијених економија, из кризних или чак ратних подручја. Иако 
њиховим се запошљавањем може ублажити или отклонити проблем 
недостатка радне снаге, мигранти су често жртве европске ксенофобије, 
расизма, ригидног политичког ограничавања досељавања и повреде 
слободе кретања. Углавном све њих локалне заједнице или већинска 
популација сматрају странцима29.

Забрана дискриминације је у Републици Србији уставом зајамчено 
људско право30. Закон о забрани дискриминације31 је кровни закон у 
области спречавања и забране дискриминације, којим се уређује општа 
забрана дискриминације, облици дискриминације и утврђују се средства 
правне заштите за борбу против дискриминације, а Закон о раду, у 
члановима 18-23 обрађује забрану дискриминације односно садржи 
посебно поглавље, које се односи на забрану дискриминације према 
лицима које траже запослење и запослених. Дискриминација странаца 
у запошљавању сузбија се законском регулативом, али и освешћивањем 
овог проблема, раду на отклањању уврежених предрасуда и стереотипа 
према припадницима различитих расних и етничких група, створених 
услед незнања, недостатка искуства и информација о расним и културним 
разликама.

29  T. Greif, Mere protiv diskriminacije u zapošljavanju i uloga nevladinih organizacija, 
Študentski kulturni center ŠKUC, Љубљана, 2014, стр. 40.
30  чл. 21. Устава Републике Србије, „Службени гласник РС“, бр. 98/2006
31  „Службени гласник РС“, бр. 22/2009.
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The employment of Foreigners in The Republic of 
Serbia - Current Normative Framework -

Summary

The topic of this paper are the modifications of the legal regulations 
when employing foreigners in the Republic of Serbia, taking into account 
the latest changes and amendments to the Law on the Employment of Fo-
reigners, which was published in “Sluzbeni glasnik RS” , issue 31/19, 29th 
April 2019, and the actual situations which puts this issue to the spotlight of 
the normative activities.

Namely, direct foreign investments as a chance for development of 
the domestic companies and a long term chance to increase production, em-
ployment and standard of life, also mean a larger number of foreign citizens 
employed. Further development of the more favourable business environment 
and the attraction of foreign investments, requires refinements of the law 
provisions which would simplify the procedure of issuing work permits. On 
the other hand, this issue draws attention to the fact that due to economic 
migrations from the Republic of Serbia, the problem of lack of workforce is 
becoming more severe, and it includes qualified and trained experts as well 
as the unqualified workers. Also, concerning the employment of foreigners, 
increased migratory situation that our country found itself in has to be taken 
into account.

Key words: foreigner, employment, work permit, migration of workforce.
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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.




