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ЗАШТИТА ДЕЦЕ У ВЕЗИ С РАДОМ У ЕУ**

Апстракт: Заштита деце у вези са радом подразумева не 
само регулисање минималних година за запошљавање и посебну 
заштиту деце у радном односу, већ и низ других значајних 
питања: узраст до којег се неко лице сматра детом у вези са 
радом, када и где се неко лице може радно ангажовати изван 
радног односа, школовање уз рад, радно ангажовање деце у 
породичним домаћинствима и предузећима, дозвољене облике 
„лаког рада“ за децу, заштиту од „опасног дечијег рада“, 
кажњавање за недозвољен дечији рад, институције и механизме 
за заштиту деце у вези са радом. На том плану најдаље је одмакла 
ЕУ и поједине земље чланице. У раду се говори о комунитарној 
регулативи и пракси европских земаља.    

Кључне речи: деца, рад, радни однос, безбедност.
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1. Увод

Заштита деце на раду на први поглед не делује као комплексна 
област. Такође, стиче се утисак да су деца глобално солидно заштићена 
када је у питању рад, са изузетком појединих проблематичних региона. 
Међутим, када се дубље сагледа, слика је сасвим обрнута – ради се о 
једној од насложенијих области савременог радног права, на којој треба 
још доста радити. 

Заблуда је да заштита деце на раду подразумева „само“ регулисање 
минималних година за запошљавање и посебну заштиту деце у 
радном односу. Постоји низ других питања у вези са дечјим радом 
која су отворена, почев од интернационално признате терминологије 
(child work/child labour),1 до узраста када се неко лице сматра детом, 
поткатегорија унутар групе деце у вези са радом, година када се неко 
лице може безбедно радно ангажовати изван радног односа, „дуалног 
образовања“ (школовања уз рад), радног ангажовања деце у породичним 
домаћинствима и предузећима, облика дозвољеног - „лаког рада“ за 
децу, појма „опасног дечијег рада“, радне експлоатације деце, кажњавања 
за недозвољен дечији рад, институција и механизама за заштиту деце.  

Историјски, ово је била једна од првих тема којима се бавило 
радно законодавство у свету. У тада развијеним земљама први прописи 
радног права односили су се на заштиту деце на раду и сузбијање њихове 
експлоатације. Први акт радног права, из 1802. године, био је британски 
- Закон о здравственој и духовној заштити ученика и других лица 
запослених у предионицама и ткачницама памука и другим фабрикама 
(тзв. Закон о заштити дечјег рада).2 У истом периоду и друге развијене 
земље доносе сличне прописе.3  Захваљујући томе током XIX века 
остварен је велики напредак у вези са заштитом деце поводом рада. 
Деловало је да је тај проблем успешно решен.

Међутим, крајем XX века проблематика дечјег рада поново долази 
у фокус. Наиме, и даље се широм света јављају велики проблеми у вези 
са радом деце (радна експоатација, „трефикинг“,  запошљавање испод 
дозвољеног узраста, рад деце на опасним пословима).4 То је условило 
да се заштитом деце у вези са радом поново почну бавити многе државе 
- доношењем посебних одредаба у радном законодавству и усвајањем 
специјалних прописа. Такође, усвајају се специјални међународни 
стандарди. Глобално, најзначајнији су за област рада су: Конвенција о 
правима детета УН, из 1989. године,5 а нарочито стандарди Међународне 
5  Сл. лист СФРЈ - Међународни уговори, бр. 15/1990 и Сл. лист СРЈ - Међународни 
уговори, бр. 4/1996 и 2/1997.
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организације рада (МОР) – Конвенција бр. 138 о минималним годинама 
старости за заснивање радног односа, из 1973. године,6 Конвенција 
МОР-а бр.182 из 1999, о забрани најгорих облика дечијег рада и Препорука 
МОР број 190 о укидању најгорих облика дечијег рада, из исте године.7

Као и у многим другим областима када се ради о безбедности 
на раду, у уређењу „дечијег рада“ у свету предњачи Европска унија 
и поједине њене чланице. Унија је 1994. године донела специјалну 
Директиву о томе, а проблематика дечијег рада ушла је у још неколико 
значајних комунитарних докумената. Такође, чланице Уније укључиле 
су заштиту деце у своје радно законодавство. У овом раду приказаћемо 
укратко комунитарну регулативу и праксу појединих земаља чланица.   

2. Рад деце у документима ЕУ

Када се жели говорити о регулативи ЕУ о раду деце, треба имати 
примарно у виду Директиву  Европске уније (ЕУ) бр. 94/33 о заштити 
младих на раду (Directive 94/33/EC on the Protection of Young People 
at Work).8 На ову област односе се још неки комунитарни акти, као 
нпр. Директива Већа бр. 89/391 из 1989 о увођењу мера за подстицање 
побољшања безбедности и здравља радника на раду (Council Directive 
89/391/EEC of 12 June 1989 on the introduction of measures to encourage 
improvements in the safety and health of workers at work);9 Директива 
бр. 2011/92/ЕУ Европског парламента и Већа о сузбијању сексуалних 
злоупотреба и сексуалне експлоатације деце и дечје порнографије (Di-
rective 2011/92/EU of the European Parliament and of the Council of 13 
December 2011 on combating the sexual abuse and sexual exploitation of 
children and child pornography),10 Директива бр. 2011/36/ЕУ Европског 
парламента и Већа о сузбијању и борби против трефикинга људских 
бића и заштити његових жртава (Directive 2011/36/EU of the European 
Parliament and of the Council of 15 April 2011 on preventing and combating 
trafficking in human beings and protecting its victims).11 Кључна за уређење 
рада је Директива бр. 94/33 (у даљем тексту: Директива). Она представља 
полазиште и оквир за легислативу земаља чланица. 

6  Ратификована у Службеном листу СФРЈ - Међународни уговори, бр. 14/1982.
7  Службенi лист СРЈ - Међународни уговори, бр. 2/2003. У истом гласилу је потврђена 
и Препорука бр. 190. 
8  Official Journal of the European Communities, No L 216/12, 20 . 8 . 94.  
9  Official Journal of the European Communities, No L 183, 12/06/1989.
10  Official Journal of the European Communities, No L 335/1, 17.12.2011. 
11  OJ 2011 L 101/1
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Док је по појединим питањима ЕУ у Директиви веома јасна и строга 
(не даје могућност одступања), код одређених института дозвољава се 
увођење националних модалитета и локалних прилагођавања. Циљ је 
да се уваже националне специфичности, као и посебне карактеристике и 
потребе код појединих облика рада, делатности, узраста или професија. 

Како не би долазило до терминолошких недоумица и лутања у 
пракси и регулативи земаља чланица, у члану 3 Директиве дефинисани 
су основни појмови (овде наводимо само најважније): 12  
(a) „млада особа“ (young person) је свако лице млађе од 18 година;
(b)  „дете“ (child) је свако лице млађе од 15 година или које још увек 

подлеже обавезном редовном школовању према националном 
закону;

(c)   „адолесцент“ (adolescent) је свака млада особа стара најмање 15 
година, а млађа од 18 година која према националном закону више 
не подлеже обавезном редовном школовању;

(d)  „лаки рад“ (light work) подразумева сваки рад који, због 
својствене природе задатака које укључује и посебних услова под 
којима се обавља:
(1) вероватно не може да буде штетан по безбедност, здравље или 
развој деце и
(2) није такав да омета похађање школе, учешће у програмима 
професионалног усмеравања или утиче на њихову способности 
да стекну корист од обуке коју су добили.
Директивом се државе чланице обавезују да предузму неопходне 

мере за забрану рада деце. Дужне су и да обезбеде да послодавци младима 
гарантују услове рада који одговарају њиховом узрасту. Такође, морају 
да осигурају заштиту младих од економског искоришћавања и било 

12  Преглед правила ЕУ који следи заснива се примарно на документу: Млади радници 
у ЕУ: старосна ограничења и радно време (Young workers in the EU: Age limits & working 
time), https://europa.eu/youreurope/business/human-resources/employment-contracts/young-
workers/index_en.htm О овој теми видети више: L. Zamfir, Child labour: A priority for 
EU human rights action, European Parlament,Brussels,2019,https://www.europarl.europa.
eu/RegData/etudes/BRIE/2019/633142/EPRS_BRI(2019)633142_EN.pdf;  N. Fereira, Child 
labour and EU law and policy: A regional solution for a global issue, UACES 43rd Annual 
Conference, Leeds, 2013, www.uaces.org; Handbook on European law relating to the rights 
of the child, European Union Agency for Fundamental Rights and Council of Europe, 2015, 
https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-ecthr-2015-handbook-european-law-
rights-of-the-child_en.pdf; S. Egan, Tackling the rise of child labour in Europe: Homework 
for the European court of human rights, International and Comparative Law Quarterly, vol 64, 
July 2015, pp 601–630.
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каквог рада који може да штети њиховој сигурности, здрављу, физичком, 
менталном, моралном или друштвеном развоју или образовању.13

Постављају се старосна ограничења за рад. Не могу се запослити 
лица млађа од 15 година.14 Старосна граница може бити и виша у земљама 
у којима се обавезно редовно образовање наставља након 15. године. 
Изузетно, деца млађа од 15 година могу се запослити у културним, 
уметничким, спортским или рекламним активностима, под условом 
је то надлежни орган то претходно одобрио.15

Деца између 14 и 15 година могу да буду запослена као део 
програма  обуке на раду или уз рад, односно у циљу стицања радног 
искуства.  Деца која наврше 14 година (у одређеним случајевима 13) 
могу да обављају и лаки рад.16

Послодавац мора да предузме неопходне мере за заштиту здравља 
и безбедности младих радника и да осигура да се оне спроводе на основу 
процене ризика њиховог рада. То се мора обезбедити пре него што млади 
радници почну да раде.17 

Према Директиви млади се не могу запослити за пословима када:
• рад превазилази њихове физичке или менталне способности,
• рад који укључује излагање штетним материјама, као што 

су опасне хемикалије или зрачења,
постоји велики ризик од несрећа или млади људи ризике неће 

препознати јер не обраћају довољну пажњу на безбедност, немају 
довољно искуства или нису за то обучени, 

рад код кога постоји опасност по здравље услед екстремне 
хладноће, врућине, буке или вибрација,

рад који укључује ризичне процесе (експлозије, отровне материје, 
високонапонске електричне опасности итд).18

Неке земље ЕУ омогућавају послодавцима да запошљавају младе 
раднике на опасним пословима ако се такви послови морају обављати 
у оквиру њихове стручне обуке. У том случају послодавац мора да 
обезбеди да њихов рад надгледа компетентна особа како би осигурало 
да су заштићени њихово здравље и сигурност.19

13  Чл. 1. ст. 1-3. Директиве.
14  Видети чл. 1. Директиве.
15  Чл. 5. Директиве.
16  Видети чл. 4. Директиве.
17  Видети детаљније чл. 6. Директиве.
18  Чл. 7. Директиве.
19  Чл. 7. ст. 3. Директиве.



Сенад Јашаревић, Заштита деце у вези 
с радом у ЕУ, стр. 5-26, XXIV (2/2020)

10

Послодавац је дужан да информише младе раднике о 
могућим ризицима  посла и свим предузетим мерама које се тичу 
њихове безбедности и здравља на раду. Ако су радници млађи од 
15 година, послодавац мора о томе да обавести њиховог правног 
заступника (старатеља).20

Уколико процена опасности за младе у вези са радом показује да 
постоји ризик по њихову сигурност, физичко или ментално здравље или 
развој, послодавац је дужан да им обезбеди одговарајућу бесплатну 
процену здравља и способности пре него што започну рад и да се таква 
процена врши периодично.

Прецизно су уређени и услови рада – трајање радног времена, 
одмора, ноћни рад.

Максимално радно време је: 8 сати дневно и 40 сати недељно 
за комбиновану шему рада/обуке или рада код послодавца у циљу 
обуке; 2 сата дневно у периоду похаћања школе и 12 сати седмично (ако 
национално законодавство дозвољава) за рад који се обавља у одређено 
време ван наставе у школи; 7 сати дневно и 35 сати седмично у периоду 
од најмање једне недеље када се не похађа школа (ако деца имају 15 
и више година, могу да раде највише 8 сати); 7 сати дневно и 35 сати 
недељно за лаки рад који обављају деца која више не подлежу обавезном 
редовном школовању према националном закону. 21

Послодавац који запосли младе мора да им гарантује паузу од 
најмање 30 минута ако раде дуже од 4 и по сата. Уколико деца похађају 
обавезно редовно школовање, мора им се обезбедити период без било 
каквог рада у току школског распуста (у складу са националним 
правилима).

Ноћни рад деце је у основи забрањен. Послодавци не могу 
запослити децу млађу од 15 година за рад између 20 и 6 сати. За сваки 
период од 24 сата, послодавац је дужан да обезбеди минимални период 
одмора од 14 узастопних сати и најмање 2 дана одмора у сваком периоду 
од 7 дана (узастопно, ако је могуће).22

Запослени адолесценти  између 15 и 18 година који више не 
подлежу обавезном редовном школовању према националном закону 
могу да раде до 8 сати дневно и 40 сати седмично. Адолесценти не смеју 
да раде између 22:00 и 6:00 сати или између 23:00 и 7:00 часова. Неке 
земље ЕУ дозвољавају одступања од ових ограничења под изузетним 

20  Чл. 6. ст. 3. и 4. Директиве.
21  Детаљније видети у чл. 8. Директиве. 
22  Видети чл. 9. Директиве.
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условима који се везују за природу рада (поморски или риболовни сектор, 
оружане снаге или полиција, болнице или сличне установе, културне, 
уметничке, спортске или рекламне активности).

За сваки период од 24 сата послодавац је дужан да адолесцентима 
обезбеди минимални одмор од 12 узастопних сати (што је 14 сати за 
децу), и најмање 2 дана за сваки период од 7 дана (узастопно, ако је 
могуће). Ако национална одступања то дозвољавају , од ових правила 
се може одступити  код адолесцената који раде у следећим секторима: 
поморство и риболов, оружане снаге или полиција, болнице или сличне 
установе, пољопривреда, туризам или у угоститељски сектор (хотели, 
ресторани и кафеи), код активности које укључују подељена раздобља 
рада током дана (двократно радно време  или рад са прекидима у току 
дана). Наведеним мерама се дневни одмор од 12/14 сати не може довести 
у питање.

3. Значајнији аспекти уређења рада 
деце у земљама чланицама ЕУ

Поједина питања у вези са заштитом дечјег рада захтевају посебну 
пажњу и она су предмет специјалне регулативе у земљама чланицама 
ЕУ. Као што ћемо видети, та регулатива је изузетно богата, што указује 
на комплексност проблематике, о чему смо раније говорили. У нашем 
истраживању ограничили смо се махом на регулативу Аустрије, Немачке, 
Француске, Храватске и Словеније.23

Националну регулативу у овој области чине приписи уставног 
права, закони о раду, акти облигационог права (о правној способности 
и правним пословима малолетника), специјални закони, прописи о 
безбедности на раду, акти кривичног права (о заштити од недозвољених 
облика рада), правилници или уредбе о питањима у вези са радом деце. 

У Аустрији ову област регулише примарно Закон о запошљавању 
деце и омладине (даље: ЗЗДО), из 1987.24 Одредбе у вези са правном 
способношћу и улогом родитеља садржи Аустријски грађански законик 
(АГЗ), из 1811.25 Норме о осигурању деце која раде у породичним 
пословима налазе се у Генералном закону о социјалној сигурности, 

23  Прве три земље спадају у државе ЕУ са традиционално развијеним законодавством 
уопште и представљају пример многим земљама у свету и на Балкану. Хрватску и 
Словенију одабрали смо као земље ЕУ са сличном правном традицијом и окружењем, 
чији су примери релативно лако примењиви на нашем подручју.   
24  Објављен у: Федерални службени гласник, бр. 599/1987.
25  Објављен у: Колекција закона, бр. 946/1811.



Сенад Јашаревић, Заштита деце у вези 
с радом у ЕУ, стр. 5-26, XXIV (2/2020)

12

из 1956.26 Допуну Закону о запошљавању омладине о забранама и 
ограничењима запошљавања за адолесценте чине уредбе и правилници 
које доносе Савезни министар за рад, здравство и социјална питања, 
Савезни министар за економске послове и Савезни министар за науку 
и транспорт (скраћено: ЗЗДО-Reg).27 Одредбе о ученицима и шегртима 
садржане су у Закону о стручној обуци, из 1969.28 Закон о oсновним 
принципима рада  садржи одредбе о представницима младих у предузећу. 
Одредбе о деци и младима заступљене су и у појединим колективним 
уговорима.

Два кључна акта која регулишу ангажовање деце на раду у 
Немачкој су Закон о заштити младих на раду (Jugendarbeitsschutzge-
setz - JArbSchG), из 1976. године,29 и Правилник о заштити деце на 
раду  (Kinderarbeitsschutzverordnung - KindArbSchV), из 1998.30 Дуално 
образовање регулисано је Законом о професионалном образовању (Be-
rufsbildungsgesetz), из 1969. године.31

 Пропис којим се регулише радно ангажовање деце у Француској 
је -  Кодекс о раду (Le Code du Travail). У односу на претходно поменуте 
земље, ова регулатива делује скромно. Међутим, треба имати у виду 
да  Француски Кодекс о раду () представља компилацију већег броја 
прописа о раду и да има 3.176 страница. У ствари, Кодекс о раду (даље: 
КР) има више десетина, чак и стотина изузетно изнијансираних одредаба 
о дечјем раду.32 

26  Федерални службени гласник, бр. 189/1955, измене у бр: 18/1956.
27  Објављени у: Федерални службени гласник, II бр. 436/1988.
28  Објављен у: Федерални службени гласник, бр. 142/1969.
29  Између осталог, овај закон регулише радно време, одморе, годишњи одмор, 
похађање школе за стручно усавршавање, опасан рад, здравствену заштиту и обавезе 
послодавца. Донет 12. априла 1976 (BGBl. I S. 965/ Federal Law Gazette I, page 965).  
Aмандмани: 1997-02-24 (DEU-1997-L-46357), 2015-07-17 (DEU-2015-L-101578) – 
Законом о унапређењу промоције и превенције здравља.  http://www.gesetze-im-internet.
de/jarbschg/ 
30  Kinderarbeitsschutzverordnung (KindArbSchV) vom 23. Juni 1998 (BGBl. I S. 1508/ 
Савезни службени лист I, стр. 1508) – Правилник о заштити од рада деце, http://www.
gesetze-im-internet.de/kindarbschv/
31  Berufsbildungsgesetz (BBiG) of 23 March 2005(Federal Law Gazette [BGBl.], Part I, 
p. 931)
32  Цео текст Кодекса може се видети на: Code du travail Version consolidée au 21 février 
2020, https://www.legifrance.gouv.fr/affichCode.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050  и 
на адреси MОР: https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=60878
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У Хрватској област дечијег рада уређују: Устав Републике 
Хрватске, из 1990,33 Закон о раду (ЗР), из 2014,34 Закон о заштити на раду, 
из 2014,35 Закон о струковном образовању, из 2009,36 Закон о мировинском 
осигурању, из 2013,37 Правилник о пословима на којима малољетник 
може радити и о активностима у којима смије судјеловати, из 2010, 38 
Правилник о пословима на којима се не смије запослити малољетник, 
из 2010,39 Правилник о начину организирања  извођења наставе у 
струковним школама, из 2009,40 Правилник о минималним увјетима 
за уговоре о науковању, из 2014.41 Такође, у правни поредак Хрватске, 
према чл. 2. Закона о раду, директно је инкорпорирана Директива ЕУ 
бр. 94/33 ЕЗ о заштити младих на раду, те се све њене одредбе сматрају 
делом правног поретка Хрватске. Извесне одредбе садрже и: Закон о 
странцима, из 2011,42 Казнени закон, из 2011,43 Закон о обрту, из 2013,44 
и Закон о волонтерству, из 2007. године.45 

Прописи у Словенији о дечијем раду садржани су у следећим 
документима: Устав Републике Словеније (Ustavo Republike Sloveni-
je), из 1991. године,46 Закон о радним односима (Zakon o delovnih raz-
merjih - ЗР), из 2013,47 Кривични законик (Kazenski zakonik), из 2008,48 
Закон о инспекцији рада (Zakon o inšpekciji dela), из 2014,49 Закон о 
професионалном и стучном образовању (Zakon o poklicnem in strokovnem 
izobraževanju), из 1996,50 Закон о безбедности и здрављу на раду (Zakon 
33  Народне новине, бр. 56/90, 135/97, 08/98, 113/00, 124/00, 28/01, 41/01, 55/01, 76/10, 
05/14.
34  Народне новине, бр. 93/14, 127/17, 98/19.
35  Народне новине бр. 71/2014, 118/2014.
36  Народне новине бр. 30/09, 24/10, 22/13, 25/18.
37  Народне новине бр. 157/13, 151/14, 33/15, 93/15, 120/16, 18/18, 62/18, 115/18, 102/19.
38  Народне новине, бр. 62/2010, 94/2014.
39  Народне новине, бр. 62/2010, 59/2013 и 93/2014. 
40  Народне новине 140/2009. 
41  Народне новине, 63/2014, 80/2018.
42  Народне новине, бр. 130/2011, 74/2013. Законом се уређује права малолетника – 
жртве трговине људима (чл. 67. ст. 2. и 3, чл. 66. ст. 1. и чл.  70. ст. 2.).
43  Народне новине бр.  125/11, 144/12, 56/15, 61/15, 101/17, 118/18, 126/19.
44  Народне Новине, бр. 143/13.
45  Према чл. 12. и чл. 13. Закон штити малолетне волонтере и предвиђа склапање 
уговора о волонтирању малолетних волонтера само уз писану сагласност дететовог 
законског заступника. Народне новине, бр. 58/2007, 22/2013.
46  Uradni list RS, št. 33/91, 42/97, 66/00, 24/03, 69/04, 68/06,47/13, 75/16.
47  Uradni list RS, št. 21/13, 78/13, 47/15, 33/16, 52/16, 15/17, 22/19.
48  Uradni list RS, št. 55/08, 66/08, 39/09, 91/11, 50/12, 54/15, 6/16, 38/16.
49  Uradni list RS, št. 19/14, 55/17.
50  Uradni list RS, št. 12/1996.
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o varnosti in zdravju pri delu), из 1999,51 Правилник о издавању дозволе 
за рад деце, млађе од 15 година (Pravilnik o izdaji dovoljenj za delo 
otrok, mlajših od 15 let), из 2018,52 Правилник о заштити здравља на 
раду деце, адолесцената и младих (Pravilnik o varovanju zdravja pri delu 
otrok, mladostnikov in mladih oseb), из 2015,53 Правилник о превентивним 
здравственим прегледима запослених (Pravilnik o preventivnih zdravstve-
nih pregledih delavcev), из 2002.54 У правни поредак Словеније, према чл. 
1. Закона о радним односима, директно је инкорпорирана Директива ЕУ 
бр. 94/33 ЕЗ. У ствари, то је на неки начин учињено у свим земљама ЕУ 
јер је то услов чланства.  

Интересантно је да су се у појединим развијеним европским 
земљама почели доносити и закони са наднационалним дејством. 
Разлог је негативни утицај мултинационалних компанија на услове рада. 
Делујући у сиромашним земљама, овакве компаније, чији су власници 
неретко у ствари из богатих – европских земаља и САД, подстичу 
експлоатацију и нехумане облике рада свих радника, па и деце.  Да 
би спречиле такву праксу од стране својих привредних субјеката и 
послодаваца, поједине земље су донеле специјалне законе, који забрањују 
неетичко поступање њихових предузећа која улажу у иностранству. Тако 
је нпр. Британија, 2015. године усвојила - Закон о модерном ропству 
(Modern Slavery Act - 2015), Француска - Закон бр. 2017-399 о дужности 
корпоративне будности матичних компанија и компанија наручилаца 
(Loi n° 2017-399 du 27 mars 2017 relative au devoir de vigilance des so-
ciétés mères et des entreprises donneuses d’ordre), из 2017, Холандија - 
Закон о дужној бризи за дечији рад (Child Labour Due Diligence Law 
- 2019).  Примера ради, француски  закон. успоставља правну обавезу 
матичних компанија да установе и спрече штетне утицаје на људска 
права и животну средину који су последица сопствених активности или 
активности компанија које контролишу, као и њихових коопераната и 
добављача. Ова обавеза тиче се и нелегалног радног ангажовања и радне 
експлоатације уопште и посебно деце.55 Сличне одредбе имају и закони 
Холандије и Велики Британије. 

51  Uradni list RS,  št. 56/1999.
52  Ministrica za zdravlje, dne 5. aprila 2018, EVA 2018-2611-0013.
53  Ministrica za zdravlje, dne 24. junija 2015, EVA 2015-2611-0033.
54  Uradni list RS, št. 87/2002.
55  Видети: French Corporate Duty Of Vigilance Law - Frequently Asked Questions, 
European Coalition for Corporate Justice, Brussels, Belgium, 23 February 2017, https://
corporatejustice.org/news/405-french-corporate-duty-of-vigilance-law-frequently-asked-
questions; The Netherlands passes historic child labour due diligence bill, ICI - International 
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Наша земља је такође усвојила норме о заштити деце, односно 
малолетника у вези са радом. Оне су садржане у Закону о раду,56 
Правилнику о превентивним мерама за безбедан и здрав рад младих,57 
Уредби о утврђивању опасног рада за децу.58 Ако се посматра у односу на 
упоредну регулативу, уз многе добре стране, наше законодавство у овој 
области има и одређене недостатке, односно празнине. Оне би се могле 
успешно попунити примерима из регулативе овде наведених земаља.59   

Пошто нам простор не дозвољава, изложићемо само неке примере 
из поменутих националних прописа.60 Најважније теме које су обрађене 
у наведеним прописима су: појам детета (у вези са радом), обавезе 
послодавца, улога родитеља, заштита деце у погледу услова рада (радно 
време, одмори, ноћни рад), лаки послови и могућност рада на тим 
пословима, заштита у вези са опасним пословима, превентивне и друге 
мере за заштиту малолетних радника и деце на раду, могућност и заштита 
деце код рада у породици, породичном домаћинсту и породичним  
предузећима, санкције, институционана подршка заштити деце на раду. 

Целокупна регулатива у овој области почива на појму детета, 
који се у законодавству приказаних земаља разлаже у групе и подгрупе 
(малолетници, млади, младе особе,61 еманциповани малолетници, 
нееманциповани малолетници),62 у зависности од узраста и циља 

Cocoa Initiative Foundation,  29 May 2019, https://cocoainitiative.org/news-media-post/the-
netherlands-passes-historic-child-labour-due-diligence-bill/  
56  Службени гласник РС, бр.  24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 74/2014, 13/2017, 
113/2017, 95/2018.
57  Сл. гласник РС, бр. 102/2016 од 20. децембра 2016.
58  Сл. гласник РС, бр. 53/2017.
59  О томе видети нпр. више: П. Јовановић, Упоредна анализа заштите деце на 
раду/заштита деце од дечијег рада у законодавству Rепублике Србије о раду за 
законодавством одабраних земаља, МАП’16 Пројекат, Међународне организације 
рада, 2020.
60  Детаљније видети у: С. Јашаревић, Приказ законодавства одабраних земаља 
Европске уније о заштити деце на раду и заштити деце од дечијег рада, укључујући 
најгоре форме рада, МАП’16 Пројекат, Међународне организације рада. 
61  Нпр. према Немачком праву - дете је особа која још није навршила 15 година. Млада 
особа је лице које има најмање 15 година, али још није навршило 18 година. Слично 
овоме, у нашем Закону о раду се помињу лица млађа од 18 година (код заснивања 
радног односа), а постоје и одредбе о заштити омладине и запослених млађих од 18 
година у вези са радом у радном односу
62  Нпр. Аустријски грађански законик разликује три групе малолетника:
- лица испод седам година (деца)
- лица од осам година до њиховог петнаестог рођендана (нееманциповани 
малолетници),
- лица од петнаесте године до 18 рођендана (eманциповани малолетници). 
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регулативе.63 Поједине земље (нпр. Хрватска и Словенија) базично 
полазе од концепта детета у Конвенцији о правима детета,64 али унутар 
те групе ипак праве разлике у зависности од узраста (15 година, 13 
година), да ли су на школовању, на дуалном образовању или раде унутар 
породице. Друге земље држе се примарно категоризације из Директиве 
94/33,65 али имају  низ специјалних одредаба у зависности од узраста 
(нпр. у Француској постоји регулатива која се чак односи на бебе које 
учествују у снимању реклама, филмова и сл),66 поља рада (у породици, 
код послодавца, породичним фирмама, у школама за обуку, на пракси). 

Углавном, у зависности од „подврсте детета“ предвиђа се низ 
заштитних норми које могу бити изузетно детаљне и изнијансиране 
(нарочито у Аустријском, Француском и Немачком законодавству). 
Илустроваћемо ово нормама у Аустрији о опасном раду (hazardous work). 

Деца у смислу Закон о запошљавању деце и омладине (скраћено 
ЗЗДО), могу да раде само изузетно и под условима да им није угрожено 
здравље, физички и ментални развој или морал. Сходно томе, деци 
уопште није дозвољено да обављају опасне радове, док је обављање 
таквих послова од стране адолесцената строго регулисано.

Рад је забрањен ако се ради са опасним материјама који 
представљају опасност по здравље адолесцената. То није случај ако се 
према мишљењу лекара стручног за ту област, на раду не може очекивати 
оштећење здравља или ако се опасне материје користе на такав начин да 
не могу да доспеју у радни простор током нормалне радне процедуре. 

Еманциповани малолетници могу самостално да закључују правне послове и да између 
осталог самостално одлучују о запошљавању (да закључе уговор о раду – чл. 1151 
Аустријског грађанског законика). 
63  Упоредити, П. Јовановић, Упоредна анализа, op. cit, стр. 1.
64  Према чл. 1 те конвенције, дете је особа која још није напунила 18 година. 
65  За разлику од Конвенције, овде је дете лице до 15 година. 
66  У Француској се нпр. правно штите деца различитих узраста, разним нормама – 
нпр. посебне норме су за децу од три месеца до три године, затим од 3-6 година и 
тако надаље. Пошто има много детаља, илустрације ради наводимо само један члан. 
Према чл. 7124-27 Кодекса о раду, запошљавање детета млађег од шест година које 
се бави манекенством може се одобрити само за следећа раздобља: “1) Максимално 
дневно трајање: (а) Један сат, од чега највише пола сата може бити непрекидно док дете 
не наврши три године; (б) два сата, од којих непрекидно не дуже од једног сата, у доби 
од три до шест година; 2) максимално недељно трајање: (а) један сат, до навршених 
шест месеци; (б) два сата, од шест месеци до три године; (ц) три сата, од три до шест 
година.” У сектору забаве, ноћни рад деце млађе од 16 година може бити дозвољен само 
до поноћи. Сразмерно узрасту, све до 18 година, прописани су слични одговарајући 
услови, с тим да се дозвољено трајање радног времена постепено продужава (чл. 
R.7124-29, 7124-30 КР).
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Описани опасни радни материјали наведени су у чл. 3. ЗЗДО-Reg (ту 
спадају супстанце које су акутно токсичне, корозивне или иритирајуће за 
кожу, озбиљно штетне или иритирајуће за очи, иритирају респираторни 
тракт или кожу, канцерогене су или токсичне за репродуктивну моћ; као 
и рад који укључује употребу запаљивих гасова, запаљивих аеросола, 
запаљивих течности, пирофорних течности, пирофорних чврстих 
течности, оксидационих течности, оксидационих чврстих материја 
или супстанци или смеса које у додиру са водом ослобађају запаљиве 
гасове).67 Надаље, забрањен је рад који прелази опасан ниво вибрација 
изложености на раду. Ово укључује рад са електромагнетним пољима 
или одређеном ласерском опремом (чл. 4. ЗЗДО-Reg). 

Забрањен је и сваки рад који превазилази менталну или физичку 
способност адолесцената (подизање, подупирање, спуштање, гурање, 
повлачење, ношење, окретање и други превоз терета са или без помагала, 
ако је при томе постоји такво оптерећење тела које је нездраво за 
адолесценте, рад где тело долази у контакт са великим врућинама или 
хладноћом).68 

Исто тако, недозвољен је рад са радном опремом повезаном 
са одређеним ризиком од повреда.69 Ту спада нпр. рад са алатима за 
дробљење, сечење, убадање, хватање или повлачење. Рад са таквим 
алатима дозвољен је само ако су постојећи ризици од несреће с радном 
опремом неутралисани одговарајућим мерама. 

У основи, употреба неких врста радне опреме дозвољена је под 
одговарајућим условима. Употреба опасне опреме легална је ако је 
испуњен један или више услова наведених од А – Ф у Уредби која прати 
Закон о запошљавњу деце и омладине:70 

А. Коришћење је дозвољено после 18 месеци обуке.
Б. Употреба је дозвољена уз давање инструкција о опасностима 
као део наставе у стручним школама после 12 месеци.
Ц. Употреба је дозвољена само под надзором.
Д. Употреба је дозвољена након 12 месеци обуке.

67  Сраћеница „ЗЗДО-Reg“ односи се на већи број правилника и уредаба које прате 
горе поменути закон. 
68  Чл. 5 ЗЗДО-Reg.
69  Чл. 6. ЗЗДО-Reg,
70  Списак ових услова прати конкретно набрајање радних материјала који су у основи 
забрањени за сваки облик рада од А-Г.  Поред материјала слова у заградама означавају 
услове под којима су они изузетно дозвољени. 
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Е. Употреба је дозвољена за адолесценте који имају најмање 17 
година.
Ф. Употреба је дозвољена за адолесценте који имају најмање 16 
година.
Г.  Употреба је дозвољена након 24 месеца обуке.
Детаљно се наводи и опрема која je у основи забрањена (односно 

дозвољена).71 То су нпр. поједине (не све): тестере, машине за брушење, 
глодалице и др. 

Поред тога, у Аустрији су у основи забрањени стресни и опасни 
радови или радни процеси,72 који су детаљно прописани пратећом 
регулативом (уз изузетно велики број варијанти послова које су 
дозвољене или забрањене у зависности од техничких карактеристика, 
обуке и узрата). 

Пре почетка рада, адолесценти се морају упознати са опасностима 
на радном месту и с предузетим мерама за спречавање тих опасности, 
као и поступцима за заштиту и њиховом употребом. За лица млађа од 
15 година о томе морају да буду обавештени и законски старатељи. 
Дужност послодавца је и да адолесцента упути пре прве употребе 
машина, када раде са гасовима, хемикалијама или другим радним 
материјалима штетним по здравље или код рада на опасним радним 
местима. Такође, потребно је да их упознају са тиме какво је понашање 
неопходно приликом обављања таквих послова, о постојећим мерама 
и средствима заштите и начину руковања средствима (чл. 24. ЗЗДО). 

У нашем праву нису заступљене две битне области када се ради о 
раду деце. То је  дозвољени „лаки рад“ и рад у породичном домаћинству. 
У складу са Директивом 94/33 све земље чланице ЕУ уредиле су овај вид 
рада. Он је и код нас традиционално заступљен (рад у позоришту, спорту, 
културним манифестацијама, рад у пољопривредном домаћинству), али 
је нерегулисан. 

Као што смо видели, према Директиви лаки рад (light work) је 
дозвољен под условом да је дете одређеног узраста (13 или 14 година), 
да рад није опасан, штетан и не угрожава школовање. У проучаваним 
земљама ЕУ ови радови се регулишу „преко појединачног набрајања 
активности које се сматрају лаким послом  - испорука новина, лаки 
рад у канцеларији, продавници, домаћинству, баштовански послови, 

71  Правилници садрже детаљну листу забрањених послова, односно под којим 
условима од А-Г (који су горе наведени) су исти такви послови дозвољи. Приликом 
њиховог набрајања, у загради  се наводе услови - од А-Г, када су ти послови дозвољени. 
72  Чл. 7. ЗЗДО-Reg.
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куповина и достава намирница, краткотрајно обрађивање земље, рад на 
некомерцијалним активностима при удружењима грађана, спортским 
организацијама, црквама  (Немачка, Словенија); те преко негативног 
одређења – „није лаки рад онај рад који прекорачује ниво радне 
способности који се очекује од детета“ (Аустрија); до тога да то питање, 
као и у Србији, није регулисано (Хрватска).“73 

Поред узраста, ограничава се и радно време на „лаком раду“ (7 
сати дневно и 35 недељно) и тражи сагласност законског заступника 
за обављање оваквих послова, и по правилу инспектора рада. Иначе, 
инспекција рада је служба која се јавља у свим земљама које смо 
проучили и примарно је надлежна за одобравање рада и забрану рада: 
деце испод узраста за запошљавање, одобравања лаког рада, рада у 
породичном домаћинсту, учешћа у музичким, сценским и другим 
представама, дозвољеног рада на појединим опасним пословима, рада 
ноћу, прековременог рада итд.

Аустријско законодавство је и у том погледу софистицирано,  те 
разликује и посебно уређује три групе лаких послова: 1) лака помоћ, 
2) лагане обавезе у домаћинству и 3) лаки рад. Прва врста рада се не 
регулише (потребно је само да није штетна), ако је таква помоћ кратког 
трајања, природа рада не одговара услузи коју пружају запослени, 
ученици на раду или домаћи радници, деца нису изложена ризику од 
несрећа и није им угрожено физичко и ментално здравље, развој или 
морал (чл. 1. ЗЗДО). Други облик ангажовања (лаке обавезе у домаћинству) 
може да спада у (недозвољени) дечји рад ако је штетан и опасан и омета 
образовање. Трећи облик лаганог рада спада у прихватљиви дечији 
рад. Термин лаки рад дефинисан је негативно: рад се не сматра лаким 
радом ако прекорачи ниво радне способности која се очекује од детета. 
При томе се узимају у обзир његова/њена старост и лична развијеност 
(чл. 5a. ЗЗДО). 

Деца која су напунила 13 година могу се ангажовати ван радног 
времена предвиђеног за похађање школе за лаки рад само у следећим 
случајевима:

• ако раде у предузећима у којима су запослени само чланови 
породице власника,

• ако раде у приватном домаћинству,

73  Преузето из П. Јовановић, Упоредна анализа, op. cit, стр. 5. Иначе, у Хрватској су, 
када се ради о овој групи послова,  регулисани су облици ангажовања деце у одређеним 
областима (филм, сценска дела и др), под условом да ти послови не угрожавају здравље, 
сигурност, морал, школовање или развој.  
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• обављају послове лакше доставе, раде на спортским теренима 
и игралиштима, баве се скупљањем цвећа, трава, гљива и воћа, 
као и активностима еквивалетним овима.

И овакав лаки рад дозвољен је само: 
• ако није угрожено физичко или ментално здравље, развој или 

морал деце, нити су изложена ризику од несрећа и штетног 
утицаја топлоте, хладноће, влаге, штетних материја или 
зрачења, прашине, гасова или паре,

• рад не омета децу у похађању школе и у могућности да прате 
школске часове и нису онемогућена у извршавању својих 
верских обавеза,

• рад не траје више од два сата у току школских дана и дана када 
нема школе (при чему укупан број сати посвећених школским 
часовима и лаком раду не сме ни у којем случају да пређе 7 
сати дневно).

 Немачки Правилник о заштити деце на раду, поред тога што 
набраја који су све то примера ради лаки послови,74  у чл. 2 (2) прецизира 
које активности нису лаке и стога нису погодне за децу старију од 13 
година. То су следећи послови:  

• који укључују ручно руковање теретима који редовно 
прелазе максималну тежину терета од 7,5 кг или повремено 
максималну масу од 10 кг, 

• изазивају физичко оптерећење због неповољног држања, 
• укључују ризике од несрећа, посебно због рада са машинама 

и бриге о животињама.
У Француској се прави разлика код лаких послова у погледу 

узраста. За одређене – лаке послове, могу се запослити лица испод 
узраста од 16 година, тако што је дозвољено:

• запошљавање деце у секторима забаве и сектору моде лица 
старости од 3 месеца;75 

74  То су, према чл. 2. ст. 1 горе наведеног правилника следећи облици рада: „1. 
испорука новина, часописа, рекламних листова и рекламних брошура,  2. код куће 
и у пољопривредним домаћинствима могу им се поверити домаћи и баштовански 
послови, достава, брига о кућним љубимцима и куповина, осим куповине алкохолних 
пића и дуванских производа,  3. на пољопривредним газдинствима могу се бавити 
активностима везаним за бербу и обрађивање поља, стављање у промет пољопривредних 
производа и сточне хране,  4. подела летака током спортских манифестација, 5. рад на 
некомерцијалним активностима и догађајима које организују цркве, верске заједнице, 
удружења, клубови и политичке странке, ако је такав рад према члану 5 (3) закона 
JArbSchG лак и одговарајући за младе.“
75  Чл. L. 7124-1 и чланови који следе, и R. 7124-1 и наредни чланови КР.
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• лаки рад у току половине распуста за младе који имају 14 
година;76 

• лаки рад у предузећима у којима су запослени једино чланови 
породице, под надзором оца или мајке или старатеља, без 
обзир за узраст.77

 Лаки рад у Француској могу да обвљају и ученици. Ученик 
може под надзором да обавља лаки рад који је дозвољен малолетницима 
Кодексом о раду. Међутим, не сме да има приступ машинама и 
производима који су забрањени за малолетнике.

Рад у породичном домаћинсту у Србији је такође потпуно 
нерегулисан (слично је и у Хрватској), мада евидентно постоји. 
Заступљеност овог облика рада, иначе, уопште није за занемаривање. 
Примера ради, процењује се да је током 1998. године у Сједињеним 
Америчким Државама  око 2 милона деце и младих до 20 година 
живота живело и радило на фармама.78 Иако на први поглед не делује 
ризично, овакав рад крије низ опасности, почев од често великих 
напора, изложености хемикалијама (код третирања биља), могућности 
заразе или повреде од стране животиња, руковања опасним алатима и 
пољопривредним машинама. Проблем је често што се овакав третира 
као рад изван радног односа, те лица која организују овакав рад немају 
никакве обавезе у погледу заштите на раду (нпр. у Хрватској, и код нас).79 

Према Аустријијском Закону о запошљавању деце и младих, 
упошљавање сопствене деце не сматра се злоупотребом дечјег радом у 
смислу ЗЗДО, све док је то лаки рад у домаћинству кратког трајања. Деци 
старијој од 13 година дозвољено је да раде у приватном домаћинству 
или у породичној фирми у којој су запослени само чланови породице 
власника предузећа. Деца морају бити у сродству са власником предузећа 

76  Чл. L. 4153-3 КР.
77  Чл. L. 4153-5 КР.
78  Видети више: Н. Јанев Холцер и др, Чимбеници ризика и озљеде дјеце при 
обављању пољопривредних послова у Пожешко-славонској жупанији, Паедиатр Цроат. 
2014;58:190-5, https://hrcak.srce.hr/142183, стр. 191. Као добар пример, у овом тексту 
(стр. 193) се помињу:  Северноамеричке смернице за рад деце у пољопривреди (North 
American Guidelines for Children’s Agricultural Tasks), чија је примарна сврха едукација 
о сигурном обављању пољопривредних послова. О овом раду видети више: Practical 
guide to ending child labour and protecting Young wokers in domestic work, International 
Labour Organization (ILO), Geneva 2017.
79  Према нашем Закону о безбедности и здрављу на раду - чл. 4. тач. 2. ал. 1 (Сл. 
гласник РС, бр. 101/2005, 91/2015, 113/2017), носиоци домаћинства или газдинства 
немају обавезе у вези са безбедношчу и здрављем на раду које имају послодавци. 
Упоредити П. Јовановић, Упоредна анализа, оp. cit, стр. 8.  
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до трећег степена, да је у питању пасторак или усвојено дете и да живе са 
власником у истом домаћинству. Деца могу да раде једино ако се њихов 
законски старатељ са тиме сложи. 

Деца старија од 13 година немају право да закључе важећи о раду 
док не постану адолесценти. Сходно томе, овој деци је дозвољено да раде 
у породичним предузећима, мада се такав рад не заснива у форми радног 
односа. У сваком случају, дечји рад може да се одвија само изван времена 
предвиђеног за похађање школе и ако представља лаки и повремен рад. 
Уколико су деца старија од 17 година, а раде у породичним фирмама, 
имају право и на социјално осигурање. 

Целокупна заштита деце у вези са радом не може да функционише 
без одговарајуће институционалне подршке. Ту су најзначајније државне 
службе, али и невладин сектор има одређеног утицаја, чиме се обезбеђује 
одговарајући надзор цивилног друштва над квалитетом заштите деце. 
У спровођењу политике и мера заштите деце од нелегалних и штетних 
облика рада срећу се следеће институције и органи: министарства, 
инспеција рада, омбудсман (заштитник грађана надлежан за децу), 
административни органи (префект, гувернер округа, центар за социјални 
рад, органи управе), комисије (које процењују способност за рад, 
штетност рада), медицина рада, посебна тела за младе (одбори, савети, 
комитети, повереништва за младе), судови. 

Кључну улогу када је организација и спровођење целокупног 
система у питању имају министарстава надлежна за рад и инспекција 
рада. Поред министарства за рад, одређену улогу имају и друга 
министарства (образовања, за породицу). Интересантно је да се, поред 
инспеције рада, помињу и административни органи (префект, гувернер 
округа, центар за социјални рад, други органи управе). Они имају у 
појединим земљама одређену улогу приликом одобравања појединих 
облика радног ангажовања деце, односно код давања одговарајућих 
одобрења код школовања уз рад. Такође врше надзор и пресуђују ако се 
нпр. не слажу ставови законског заступника и детета.80 Сличну улогу 
80  Нпр. у Хрватској, према члану 20 Закона о раду: „(1) Ако законски старатељ овласти 
малољетника с петнаест година и старијег од петнаест година за склапање одређеног 
уговора о раду, осим малољетника који похађа обвезно основно образовање, малољетник 
је пословно способан за склапање и раскидање тога уговора те за подузимање свих 
правних радњи у вези с испуњењем права и обвеза из тога уговора или у вези с тим 
уговором. (2) Од овлаштења из ставка 1. овога чланка, изузети су правни послови за 
чије подузимање законском заступнику треба одобрење тијела надлежног за послове 
социјалне скрби. (3) Послодавац не смије запослити малољетника из ставка 1. овога 
чланка, који за склапање уговора о раду нема овлаштење законског заступника, односно 
одобрење тијела надлежног за послове социјалне скрби. (4) У случају спора између 
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као наведени административни органи имају и стручне комисије,81 које 
се формирају од репрезентативних представника јавности и стручњака.

Заштита у погледу радног времена, прековременог рада, рада 
викендом, ноћног рада, углавном се у посматраним земљама подудара 
са Директивом, уз одређена прилагођавања за поједине секторе у којима 
је неопходан рад ноћу, празником или викендом (и ту се постављају 
рационална ограничења).  

4. Закључак

Заштита деце у вези са радом знатно је комплекснија него што на 
први поглед изгледа. Не своди се само на законску заштиту малолетника 
унутар радног односа. Облици радног ангажовања деце и младих у 
савременом друштву су многобројни, а неки од њих код нас су потпуно 
нерегулисани (лаки рад, рад деце у породичним домаћинствима, радњама 
и предузећима, ангажовање деце у филмској, сценској, рекламној, 
спортској делатности).82 Због тога би требало преузети кораке да се ови 
облици рада адекватно уреде, а деца заштите. За то би нам за углед могли 
послужити примери легислативе у Европској унији и њеним неким 
чланицама. Поједине земље су донеле посебне законе о томе, а саму 
заштиту су уредиле толико дубоко, да се иде до најситнијих детаља, 
какве неко ко није познавалац ове материје тешко може да претпостави. 

Пошто се ради о изузетно осетљивој и угроженој категорији када 
су у питању услови рада, чији се рад често злоупотребљава чак и у веома 
демократским друштвима, брига за децу у вези са радом свакако није 

законских заступника или између једног или више законских заступника и малољетника, 
о давању овлаштења за склапање уговора о раду одлучује тијело надлежно за послове 
социјалне скрби, водећи рачуна о интересима малољетника.“
81  За „не-еманциповане младе“ преко 16 година (који немају пословну способност), 
за потписивања уговора о раду неопходно је одобрење правног заступника (родитеља). 
Уколико жели да ангажује младу особу у индустрији забаве, правни заступник компаније 
мора да прибави писмену дозволу префекта према седишту компаније (према чл. L. 
211-6 КР). Захтев за ангажовање детета мора да садржи одговарајућу документацију, а 
разматра га шесточлана комисија. Задатак комисије је да процени да ли запошљавање 
детета није против његових/њених интереса. Према члану Р.7124-9 ЗР, сврха је да 
се утврди да „у зависности од старости, здравственог стања детета, трајања, темпа 
и распореда предложених активности, ова активност није штетна за здравље детета 
и да се утврде све могуће контраиндикације.“ Уз захтев за одобрење рада се морају 
приложити и медицинске анализе. 
82  Термин дете (за чије учешће у оглашавању, односно коришћење неговог „личног 
добра“, мора дати сагласност законски заступник), познаје нпр. Закон о оглашавању 
Србије - чл. 15 (Сл. гласник РС, бр. 6/2016, 52/2019).  
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сувишна. Због тога смо сматрали да је потребно да се скрене пажња 
на ову тему, јер се њоме и стручњаци за радно право недовољно баве.   
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Protection of Children at Work in the EU

Summary

Protection of children at work implies not only the regulation of mini-
mum years for employment and special protection of children safety in em-
ployment. It also addresses a number of important issues as: right termi-
nology, the age at which a person is considered a child in relation to work 
engagement, subcategories within the group of “children”, when and where a 
person may be engaged outside of employment, “dual education”, employment 
of children at home, in family households and companies, permitted forms 
of “light work” for children, protection from “hazardous child labor” and 
exploitation, punishment for illicit child labor, institutions and mechanisms 
for child protection in connection with work. In that respect, the EU has 
advanced the most in the world, including certain Union member states. The 
paper discusses regulations and practices in the EU and in some member 
states in that area.
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НЕКА ОТВОРЕНА ПИТАЊА У ПОГЛЕДУ РАДА 
КОД КУЋЕ ЗА ВРЕМЕ ПАНДЕМИЈЕ ВИРУСА 

COVID -19 У РЕПУБЛИЦИ СРБИЈИ  

Апстракт: Последњих година, нарочито са развојем електрон-
ског пословања и трговине, све је заступљенији, тзв. флексибилни 
модел запошљавања, односно рад ван просторија послодавца (рад 
код куће, рад на даљину, итд). Иако Закон о раду у чл. 42 уређује 
институт обављања послова ван просторија послодавца, он не 
дефинише конкретне послове које запослени може обављати од 
куће. Најчешће су то послови у области IT услуга, одржавања 
сајтова, администрирања друштвених мрежа, уноса података, 
као и пружање преводилачких, дизајнерских, књиговодствених и 
других услуга. Са аспекта послодавца, овај модел запошљавања 
има доста погодности у виду смањења одређених трошкова, 
али и за запосленог је удобнији јер не мора да путује сваки дан 
на посао. С друге стране, велики недостатак оваквог рада је 
управо у томе што је тешко раздвојити приватан живот од 
радних обавеза.
С обзиром на проглашено ванредно стање у Републици Србији 
на снагу су ступиле мере надлежних државних органа које, 
између осталог, подразумевају ограничење кретања одређених 
категорија становништва, јавља се потреба да се рад организује 
на другачији начин од уобичајеног. Најчешће се прелази на рад 
са скраћеним радним временом, или на рад код куће, тамо где 
је то могуће и у наставку овог рада анализираћемо тренутну 
позитивноправну регулативу која уређује ово питање.
Кључне речи: рад код куће, рад на даљину, флексибилизација, 
уредбе, Закон о раду.
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1. Увод

Међународна организација рада је крајем XX века успоставила 
међународне радне стандарде на основу којих су многе државе донеле 
одговарајуће законе којима се штите основна људска права на раду. Пре 
свега, прокламовано је право на рад, право на синдикално организовање, 
као и друга социјално-економска права запослених. Стандардни облик 
радног односа који се заснива на неодређено време постао је правило, 
заштита од незаконитог отказа глобални стандард, а колективно 
преговарање је заживело у великом броју земаља1. 

Међутим, под снажним налетом четврте индустријске револуције, 
односно дигитализације, доводе се у питање сви претходно успостављени 
основи радног законодавства, посебно они који у средиште постављају 
радни однос на неодређено време с пуним радним временом, јер се 
исти послови све више почињу обављати на даљину. Неспорно је да 
дигитализација значајно смањује трошкове пословања и олакшава 
усклађивање понуде и потражње. Истовремено, она мења постојеће 
пословне моделе и производне процесе, што у коначници доводи до 
губитка традиционалног типа запослења и све већем продубљивању 
неједнакости у друштву. Ове неједнакости посебно долазе до изражаја 
у време великих криза и пандемија које неминовно доводе до значајног 
губитка послова.

У државама у развоју, које карактеришу низак привредни раст, 
ограничена понуда послова за високо квалификоване кадрове, ниске 
зараде и висока стопа незапослености, флексибилне форме радног односа 
могу помоћи у превазилажењу неких од поменутих проблема.

Ширење интереса за рад на даљину започиње још седамдесетих 
година XX века када је термин (teleworking) први пут почео да се 
спомиње, а у циљу означавања рада који се не обавља у просторијама 
послодавца2. 

Данас, рад на даљину представља део глобалне стратегије 
управљања људским ресурсима, при чему традиционални системи 
контроле и субординације запосленог послодавцу, нису применљиви 
у потпуности.3

1  С. Јашаревић, Усклађивање радног права Србије са новим тенденцијама, стандардима 
МОР и ЕУ, Радно и социјално право, Удружење за радно право и социјално осигурање 
Србије, Београд, бр. 1/2019, стр. 70.
2  J. M. Nilles, F. R. Carlson , P. Gray, The Telecommunications-Transportation Trade-off, 
Chichester, 1976, стр. 23.
3  A. Bilić, Rad na daljinu prema međunarodnom, europskom i hrvatskom radnom 
zakonodavstvu, Zbornik radova Pravnog fakulteta u Splitu, br. 3/2011, стр. 632.
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Законом о раду4 Републике Србије предвиђена је могућност 
обављања рада запослених ван просторија послодавца. Овај облик 
рада обухвата рад на даљину и рад код куће. Оба облика рада треба 
да омогуће повећање броја радних места без већих инвестиционих 
улагања, што у коначници снижава и трошкове пословања. У сваком 
случају, послодавац је у обавези да са запосленим закључи уговор о раду, 
који ће поред обавезних елемената регулисати и питања: (1) трајања 
радног времена, (2) начина вршења надзора над радом запосленог, (3) 
списак средстава за рад које је послодавац дужан да набави, инсталира  
и одржава, (4) списак средстава за рад које је запослени у обавези да 
користи и накнаду трошкова за њихову употребу, (5) друга права и 
обавезе. Управо уговор о раду, као правни основ заснивања овакве врста 
радног односа, јесте оно што га разликује од привременог рада, или 
обављања рада ван радног односа5. Коначно, послодавац и запослени 
треба јасно да предвиде која ће средства рада користити запослени код 
куће, који износ накнаде ће по том основу примити, као и које друге 
трошкове рада ће му послодавац надокнадити. Послодавац је Законом 
о раду обавезан да запосленом који ради од куће обезбеди исту основну 
зараду као и запосленима који рад обављају у просторијама послодавца.

Рад код куће био је тренд и пре пандемије „корона вируса“. Он се 
појавио као могућност код послова који су такве природе, да се не морају 
обављати у просторијама послодавца. Овакав начин рада омогућава 
одређене бенефите и запосленом и послодавцу. Запослени мање троши 
времена на посао, тј. не путује од и до посла, има могућност да током 
свога рада буде са својом породицом, да обави одређене кућне послове, 
има мање трошкова повезаних са послом, послове обавља у окружењу 
које је за њега пријатније, итд. С друге стране, послодавац има мање 
трошкове за време рада код куће запосленог, не плаћа му трошкове 
превоза, не сноси трошкове изнајмљивања пословног простора, итд. 
Рад код куће је између осталог уведен како би се омогућило лакше 
усаглашавање породичног и пословног живота, боља продуктивност, 
мање привремене спречености за рад, кроз побољшавање здравља 
запослених, веће задовољство послом који запослени обавља, као и на 
пример мање гужве у саобраћају и сходно томе мање загађење.6

4  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).
5  Видети више у: Б. Урдаревић, Нормативни оквир привременог рада у Србији 
са посебним освртом на земље у окружењу, у: Мићовић, М (ур), Услуге и заштита 
корисника, Правни факултет, Крагујевац, 2015, стр. 585-595.
6  Mike Dockery, Sherry Bawa, Is Working from Home Good Work or Bad Work? Evidence 
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2. Појам рада на даљину и рада код куће

Стандардни начин организације рада подразумева редовно 
обављање послова у просторијама послодавца, што послодавцу 
омогућава да врши контролу и надзор над радом запосленог. С друге 
стране, запослени има могућност да остварује непосредне контакте са 
својим колегама и тако осети припадност одређеној радној организацији. 
У случају рада код куће и рада на даљину оваква обележја у потпуности 
изостају јер подразумевају да запослени обавља рад у својој кући, 
односно на својим средствима за рад. Из тог разлога, између осталог, 
послодавац не може да врши непосредну контролу над радом запосленог, 
те је у прошлости рад код куће био квалификован као независан рад, 
односно лица која су га обаљала сматрана су предузетницима. 

Иако у теорији радног права изостаје сагласност о значењу 
појма рада на даљину, са сигурношћу можемо рећи да се ради о 
специфичном начину извршавања рада, као и једном од најмасовнијих 
феномена који повезује поља дигитализације и рада. Стога, запослени 
на даљину најчешће пружају услуге у областима развоја софтвера и 
технологија, писања и превођења, продаје и маркетинга, али и неретко 
пружају и професионалне услуге, попут адвокатских, финансијских, 
консултантских, итд. 

С обзиром да у дигиталном свету не постоје границе, рад на 
даљину омогућава клијентима да дођу до радне снаге широм света и у 
било ком тренутку. Ово се постиже, пре свега, платформама за рад које 
су настале на таласу дигиталних иновација. Статистички посматрано, 
постоји процена да је коришћење дигиталних платформи порасло за 
25% још у периоду између 2016 и 2017. године7. 

Оно што је важно истаћи јесте да рад на даљину омогућава 
потенцијалним радницима да превазиђу недостатке домаћег тржишта 
рада у оквиру којег не постоји потражња за њиховим вештинама, или у 
коме оне нису у довољној мери вредноване8. To значи да рад на даљину 
није никада ограничен само на једно место рада, или на одређену врсту 
посла, већ да може покривати читав спектар различитих активности. С 
друге стране, рад на даљину допринео је смањењу, односно редукцији, 
права из радног односа, а која се тичу ограничења радног времена, 

from Australian Employees, Australian Journal of Labour Economics, Volume 17, Number 2, 
2014, p. 166, pp 163 - 190
7  Online Labour Index, доступно на: https://ilabour.oii.ox.ac.uk/online-labour-index/
8  M. L. Greene, The Future of Work: Increasing Reach Through Mobile Technology, ILO, 
2015, стр. 55.
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права на одморе и одсуства, права на различите видове социјалне 
заштите итд. Дакле, рад на даљину се често представља као привредна 
развојна шанса која представља лек против незапослености, али је његов 
утицај на тековине достојанственог рада и квалитет запошљавања и 
даље недовољно истражен9. Достојанствен рада можемо дефинисати 
као продуктиван рад који омогућава пристојну зараду, безбедност на 
раду, социјалну заштиту за породице, боље изгледе за лични развој и 
друштвену интеграцију и једнакост у третману за мушкарце и жене10. На 
овај начин обједињене су економска, социјална и психолошка функција 
рада11.

С друге стране, рад код куће такође има своје предности, али и 
недостатке. У зависности од посла о којем се ради, можемо рећи да оваква 
врста рада може бити предност за раднике који поседују завидан ниво 
самоорганизације и дисциплине, али исто тако може онима који нису 
томе склони представљати велики проблем12. У том смислу, често се 
истиче да рад код куће поседује неке од основних предности, као што 
су: флексибилно радно време, изостанак путовања на посао и враћања 
са истог, мањи трошкови за послодавца, боље искоришћавање радног 
времена, мањи стрес због одсуства сталног контакта са надређенима итд. 
Могући недостаци су: изостанак интеракције са колегама и клијентима, 
непостојање размене знања, савета и идеја, осећај усамљености, врло 
слабо учешће у дешавањима код послодавца. У коначници, можда и 
највећи проблем рада од куће, а који је више него видљив у тренутној 
ситуацији изазваној пандемијом, јесте управо нестанак разлике између 
посла и приватног живота, па тако све постаје посао. 

9  Видети више у: Б. Анђелковић, Ј. Шапић, М. Скочајић, Гиг економија у Србији: ко 
су дигитални радници и раднице из Србије и зашто раде на глобалним платформама? 
Центар за истраживање јавних политика, Београд, 2019, стр. 5.
10  Међународна организација рада је још 2008. године представила Оквир за мерење 
достојанственог рада који укључује 10 елеменат и то: (1) могућност запошљавања, 
(2) адекватна зарада (3) прихватљиво радно време, (4) равнотежа између породичних 
и радних обавеза, (5) стабилност и сигурност послова, (6) једнаке могућности за 
запошљавање мушкараца и жена, (7) једнак третман запослених, (8) безбедно радно 
окружење, (9) социјална сигурност и (10) социјални дијалог.
11  L. Betten, International Labour Law, Kluwer, 1993, стр. 213.
12  Видети више у: Б. Урдаревић, Пружање услуга на даљину и код куће за време 
ванредног стања у: М. Мићовић (ур), Услуге и права корисника : Зборник реферата са 
међународног научног скупа одржаног на Правном факултету у Крагујевцу, Крагујевац, 
2020, стр. 110. 
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3. Рад код куће за време ванредног стања

У складу са чл. 200 Устава РС13 „када јавна опасност угрожава 
опстанак државе или грађана Народна скупштина проглашава ванредно 
стање.“ Даље, према ст. 6 истог члана прописано је да „кад Народна 
скупштина није у могућности да се састане, мере којима се одступа 
од људских и мањинских права може прописати Влада, уредбом, уз 
супотпис председника Републике.“ 

Ванредно стање, које је формално проглашено Одлуком о 
проглашењу ванредног стања14, установљено је како би се спречило 
ширење вируса COVID-19 (у даљем тексту: корона вирус), односно 
како би се сачувало живот и здравље грађана. Одмах након увођења 
ванредног стања, појавило се питање везано за начин организовања рада 
послодавца током ванредног стања, имајући у виду опасност од корона 
вируса по запослене и послодавце али и то да је бројним подзаконским 
актима било ограничено редовно функционисање послодаваца (због 
ограничења кретања у највећој мери али и због привременог укидања 
јавног саобраћаја).

Као начин за решавање претходно наведеног проблема, донета 
је Уредба о организовању рада послодавца за време ванредног стања15. 
Њене одредбе су у великој мери били у супротности са нормама Закона 
о раду и без улажења у постојања основа за њено доношење, у смислу 
уставних одредби, као и на то да су се једним подзаконским актом 
дерогирале одредбе Закона о раду, она се користила као правни однос 
за рад од куће запослених код послодавца.

Чланом 2. Уредбе о организовању рада послодавца током ванредног 
стања, практично је установљена обавеза послодавца, да запослене 
упути на рад код куће. 

Такође, било је прописано да је за време ванредног стања 
послодавац дужан да омогући запосленима обављање послова ван 
просторија послодавца (рад на даљину и рад код куће), на свим радним 
местима на којима је могуће организовати такав рад у складу са општим 
актом и уговором о раду. Ако општим актом и уговором о раду није 
предвиђен претходно наведени начин рада, послодавац може решењем 
омогућити запосленом обављање послова ван просторија послодавца, 
уколико му то организациони услови дозвољавају.

13  Устав Републике Србије („Сл. гласник РС,“ бр. 98/2006).
14  Одлука о проглашењу ванредног стања, („Сл. гласник РС“, бр. 29/2020).
15  Уредба о организовању рада послодавца за време ванредног стања, „Службени 
гласник РС“, бр. 31/2020.
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Решење је обавезно морало да садржи трајање радног времена 
запосленог и начин вршења надзора над његовим радом.

Уредбом о организовању рада послодавца за време ванредног 
стања, фактички су дерогиране одредбе члана 171. Закона о раду, којима 
је предвиђено да се уговор о раду може мењати само анексом закљученим 
између послодавца и запосленог, уз поштовање процедуре предвиђене 
чланом 172. Закона о раду. Даље, чланом 2. Уредбе прописано је да 
се један акт, који представља производ сагласне изјаве воља, мења 
једностраним актом послодавца, тј. решењем којим ће се запослени 
упутити на рад код куће. Уједно, самом Уредбом нису решена бројна 
питања која се појављују у случају рада код куће запосленог.

Свакако за послодавца и запосленог најбитније је било ко ће 
обезбедити одговарајуће услове за рад запосленом код куће, у смислу 
средстава за рад, начина обављања послова од куће, комуникације са 
колегама, клијентима и запосленима. Посебно треба ценити околност да 
запослени, који обавља послове код куће, као и сваки други запослени, 
има право на безбедност и здравље на раду у складу са законом 
и општим актом, односно уговором о раду, као и да има обавезу да 
послодавца обавести о свакој врсти потенцијалне опасности за живот 
и здравље и настанак материјалне штете. Овде се мисли, пре свега, на 
чл. 4. ст. 1. тач. 5 Закона о безбедности и здрављу на раду16, који под 
безбедношћу и здрављу на раду подразумева „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.“ У складу са чл. 4 Уредбе послодавац је дужан 
да у циљу осигурања заштите и здравља запослених, радно ангажованих 
и странака обезбеди све опште, посебне и ванредне мере које се односе 
на хигијенску сигурност објеката и лица у складу са Законом о заштити 
становништва од заразних болести17. Такође, неопходно је обезбедити и 
довољне количине заштитне опреме у складу са посебним прописима.

Напред наведена питања нису била решена одредбама Уредбе 
о организовању рада послодавца за време ванредног стања. Међутим, 
њеним чланом 3. је на један најуопштенији начин предвиђен систем 
рада послодавца коме природа послова којима се бави не дозвољава да 
запослене упути на рад код куће.18

16  Закон о безбедности и здрављу на раду („Сл. гласник РС,“ бр. 101/2005...113/2017 
– др. Закон).
17  Закон о заштити становништва од заразних болести („Сл. гласник РС,“ бр. 15/2016).
18  Чланом 3. Уредбе о организовању рада послодавца за време ванредног стања 



Бојан Урдаревић, Александар Антић, Нека отворена питања у погледу 
рада код куће за време пандемије вируса..., стр. 27-40, XXIV (2/2020)

34

У одсуству других одредби које дефинишу начин вршења надзора 
над радом запосленог који ради од куће, као и обавезе послодавца и 
запосленог у погледу обезбеђивања одговарајућих услова рада за рад 
од куће, неопходно је било на претходно наведену ситуацију аналогно 
применити одредбе Закона о раду.

Чланом 42. Закона о раду предвиђена је могућност заснивања 
радног односа ван просторија послодавца. Мишљења смо да је током 
рада код куће запослених током ванредног стања аналогно требало 
применити претходно наведени члан Закона о раду при одређивању 
неопходних услова за рад запосленог код куће. То би значило да је 
послодавац био у обавези да у решењу којим се запослени упућује на рад 
код куће наведе трајање радног времена према нормативима рада, начин 
вршења надзора над радом и квалитетом обављања послова запосленог, 
средства за рад за обављање послова које је дужан да набави, инсталира 
и одржава (попут рачунара, одговарајућег софтвера, мобилног телефона), 
коришћење и употребу средстава за рад запосленог и накнаду трошкова 
за њихову употребу. Ове, пре свега, мислимо на обавезу запосленог 
да буде доступан током радног времена на службеном мобилном 
телефону и преко имејла, као и на обавезу послодавца да ће сносити 
месечне трошкове употребе интернет конекције и службеног мобилног 
телефона, накнаду других трошкова рада и начин њиховог утврђивања 
(на пример накнаду трошкова за набавку заштитних маски, рукавица, 
дезинфекционих средстава уколико запослени повремено одсуствује 
од куће ради обављања одређених послова и задатака за послодавца) 
и друга права и обавезе, која су у вези са радом код куће запосленог. 
Такође, сматрамо да је доношење решења којим се запослени упућује на 
рад код куће било неопходно, како за запослене, који пуно радно време 
раде код куће, тако и за запослене који део радног времена раде код куће.

Уједно, послодавац је био дужан да води евиденцију о запосленима 
који обављају рад ван просторија послодавца. Напоменули бисмо да су 
запослена и радно ангажована лица старија од 65. година, током трајања 

нормирано је да послодавац чија је природа делатности таква да није могуће 
организовати рад запослених од куће, неoпходно је да своје пословање усклади са 
условима ванредног стања и то да, уколико је то могуће и не изискује додатна средства, 
организује рад у сменама, како би што мањи број запослених и свих других радно 
ангажованих лица рад обављао истовремено у једној просторији; омогући одржавање 
свих пословних састанака електронским, односно другим одговарајућим путем (видео 
линк, видео позив и др.) и одложи службена путовања у земљи и иностранству, у складу 
са одлуком надлежног органа о забрани, односно привременом ограничењу уласка и 
кретања.
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ванредног стања морала радити код куће, с обзиром на то да је њима 
кретање готово у потпуности било ограничено.

Са лицима која обављају послове за послодавца по основу уговора, 
којим се не заснива радни однос, послодавац је био у обавези да закључи 
анекс уговора којим би се предвидела могућност њиховог рада код куће, 
уколико је било предвиђено да своје послове обављају у просторијама 
послодавца. Анекс је требало да садржи све елементе као решење којим 
се лица, која су у радном односу упућују на рад код куће, а посебно оне 
садржане у члану 42. Закона о раду, о којима је већ било речи.

На карају бисмо нагласили да је Уредба о организовању рада 
послодавца за време ванредног стања потврђена Законом о потврђивању 
уредаба које је Влада уз супотпис председника Републике донела за време 
ванредног стања19, који је поднела Влада, који је ступио на снагу даном 
објављивања у „Службеном гласнику Републике Србије”, односно 29. 
априла 2020. године. Међутим, Уредба о организовању рада послодавца 
за време ванредног стања престала је да важи даном укидања ванредног 
стања, односно 6. маја 2020. године.

4. Рад код куће након окончања ванредног стања

У тренутку писања овога рада опасност од „корона вируса“ траје и 
даље. Посебно су му изложени запослени који су у контакту са великим 
бројем лица или запослени који раде у колективима који броје више 
стотина запослених. Питање рада код куће је након окончања ванредног 
стања и даље актуелно, било као мера смањивања могућности ширења 
„корона вируса“ међу запосленима и трећим лицима код послодаваца, 
или као средство којим се запосленом омогућава да обавља своје радне 
задатке током одсуства које је нужно ради заштите здравља запослених, 
а за које не постоји одговарајући акт надлежног државног органа којим 
се оно оправдава.20

За разлику од ванредног стања када је за уређење рада код куће 
постојао правни основ (без обзира на све његове мањкавости), након 
окончања ванредног стања за уређење рада код куће запослених који 
су радни однос засновали ради обављања послова у просторијама 
послодавца не постоје одговарајуће правне норме. Рад код куће се може 
19  Закон о потврђивању уредаба које је Влада уз супотпис председника Републике 
донела за време ванредног стања, („Сл. гласник РС“, број 62/2020) 
20  Ради се о ситуацији када запослени зна да је био у контакту са зараженом особом 
али му није достављено решење о изолацији, односно потврда о наступању привремене 
спречености за рад, а не налази се ни у евиденцији Министарства унутрашњих послова 
лица којима је одређена самоизолација.
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једино уредити аналогном применом појединих одредби Закона о раду. 
То ствара правну несигурност у нашем правном систему, као и конфузију 
код запослених и послодаваца.

Основ за уређење рада код куће проналазимо у аналогним 
применама чланова 42, 171, 172. и 172а Закона о раду. У зависности од 
тога да ли ће се рад код куће обављати краћи временски период, када се 
он уређује члановима 42. и 172а Закона о раду, тј. доношењем решења 
којим се запослени распоређује на рад код куће, без закључења анекса 
уговора о раду или дужи временски период односно период дужи од 45 
радних дана у периоду од 12 месеци, када се он уређује члановима 171. 
став 1. тачка 6) и 172. Закона о раду, тј. закључењем анекса уговора о 
раду21 којим се као место рада наводи кућа запосленог зависи и аналогна 
примена конкретних норми.

Оно што, према нашем мишљењу, треба да претходи у оба случаја 
раду код куће је захтев запосленог, којим се он послодавцу обраћа са 
жељом да ради код куће. Захтев мора бити поткрепљен објективним 
разлозима, попут здравственог стања запосленог због кога он спада 
у ризичну категорију грађана од „корона вируса“ (попут малигних и 
тешких хроничних болести), то што је родитељ малолетног детета које не 
иде у школу или предшколску установу због тога што је у њој потврђено 
присуство „корона вируса“, а нема никога ко би о његовом детету 
бринуо током одсуства на послу или на пример организација рада код 
послодавца која треба да омогући мање физичко присуство запослених 
у просторијама послодавца, а како би се смањио физички контакт међу 
запосленима и самим тим могућност од заражавања „корона вирусом“.

У оба случаја, запослени који ради код куће има право на пун износ 
зараде односно плате али нема право на накнаду трошкова за долазак и 
одлазак са рада за дане када ради од куће, с обзиром да тих дана не долази 
на рад у просторије послодавца те стога тих трошкова и нема. Поставља 
се питање има ли запослени право током рада од куће на накнаду 
трошкова исхране током рада и регрес за коришћење годишњег одмора. 
С обзиром на то да претходно наведена новчана права нису непосредно 
повезана са обављањем послова у просторијама послодавца, већ са самим 
радним процесом, који се сада одвија у кући запосленог, мишљења смо 
да запослени има право на накнаду трошкова исхране током рада, као и 
регрес за коришћење годишњег одмора током рада код куће, јер потреба 

21  Битно је напоменути да у случају понуде за закључење анекса уговора о раду на 
основу члана 171. став 1. тачка 6) Закона о раду, запосленом не може бити отказан 
уговор о раду уколико одбије закључење анекса уговора о раду.
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за  накнадом трошкова исхране постоји током рада од куће (с обзиром 
да запослени и тада ради), а регрес за коришћење годишњег одмора 
је право на накнаду трошкова насталих током коришћење годишњег 
одмора, те запослени не губи право на коришћење годишњег одмора 
због рада код куће.

Чланом 42. Закона о раду предвиђена је могућност радног односа, 
који ће се обављати ван просторија послодавца. Мишљења смо да током 
рада код куће запослених који су засновали радни однос ради обављања 
послова у просторијама послодавца, аналогно треба применити 
претходно наведени члан Закона о раду при одређивању неопходних 
услова за рад запосленог од куће, као што је то требало урадити и 
приликом упућивања запослених на рад од куће током ванредног стања.

То значи да је послодавац у обавези да у решењу или анексу 
уговора о раду, којим се запослени упућује на рад од куће, као што 
је то био у обавези и током ванредног стања, наведе трајање радног 
времена према нормативима рада, начин вршења надзора над радом (на 
пример слањем дневних и недељних извештаја о обављеним пословима) 
и квалитетом обављања послова запосленог (може се примера ради 
навести да је неопходна сагласност директора на све акте које запослени 
изради), средства за рад за обављање послова које је дужан да набави, 
инсталира и одржава (попут рачунара, одговарајућег софтвера, мобилног 
телефона…), коришћење и употребу средстава за рад запосленог и 
накнаду трошкова за њихову употребу (на пример обавезу запосленог да 
буде доступан током радног времена на службеном мобилном телефону 
и e-mail – у и да ће он сносити месечне трошкове употребе интернет 
конекције и службеног мобилног телефона..), накнаду других трошкова 
рада и начин њиховог утврђивања (на пример накнаду трошкова за 
набавку заштитних маски, рукавица, дезинфекционих средстава уколико 
запослени повремено одсуствује од куће ради обављања одређених 
послова и задатака за послодавца) и друга права и обавезе, која су у 
вези са радом од куће запосленог. 

Оно што се да приметити као проблем приликом рада код куће је 
то што одређени послови не могу да се обављају од куће у потпуности 
(на пример, послови касира у продавници, домара, ложача, возача, 
доктора, медицинског техничара, итд), док други могу само делимично, 
на пример, послови који подразумевају једним својим делом и рад са 
странкама попут шалтерског службеника или секретара. У претходно 
наведеним случајевима запослени код куће може обављати само послове 
који су такве природе да се могу обављати код куће, а ако таквих послова 
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у опису његовог радног места нема, мишљења смо да може обављати 
друге послове који су у вези са његовим радним местом и који одговарају 
његовом степену и врсти стручне спреме22.

Као отворено питање може се појавити и то да ли је повреда 
настала током рада од куће повреда на раду или не у смислу Закона о 
безбедности и здравља на раду23. С обзиром да је послодавац запосленог 
упутио на рад од куће, он обавља посао у радној околини која је на 
посредан начин под контролом послодавца. Сходно претходно реченом, 
постоји основ да се повреда на раду од куће, сматра повредом на раду.

Међутим, мишљења смо да постоји више разлога да се она не 
сматра повредом на раду, а разлог је тај што је запослени на лични 
захтев упућен на рад од куће (говоримо о начину рада од куће који 
смо предложили) и да кућа запосленог није под непосредним надзором 
послодавца, нити би то могла бити пошто је то својина запосленог, а не 
послодавца и самим тим запослени организује рад у њој и следствено 
томе одговара лично за негативне последице до којих дође у том простору.

5. Закључак

Република Србија има значајне мотиве да посвети пажњу 
дефинисању одговарајућих решења у циљу заштите права запослених 
које раде ван просторија послодавца, конкретно на даљину или код куће. 
Први мотив односи се на потребу за очувањем великог броја радника 
у земљи који поседују тражене вештине и знања и који, уколико не 
буду могли да нађу адекватно запослење на српском тржишту рада, 
врло лако могу да се запосле на глобалном тржишту рада. Други мотив 
односи се на изградњу конкурентног привредног амбијента који ће бити 
конципиран на флексибилнијим моделима ангажовања запослених.

Неспорно је да бројни послодавци и запослени желе више 
флексибилности у организацији радног времена, што им употреба 
нових технологија и омогућава. Ипак, у време ванредног стања и касније 

22  На пример, током рада код куће, возач може правити распоред вожње другим 
возачима, заказивати сервис за возила, наручивати резервне делове, пратити потрошњу 
горива, јављати се на телефон у вези неких основних информација о раду послодавца. 
Касир може организовати распоред рада другим касирима, наручивати неопходну робу, 
одговарати на примедбе купаца пристигле на адресу послодавца, јављати се на телефон 
и давати основне информације везано за асортиман робе који поседује послодавац 
и цене, наручивати заштитну опрему и водити евиденцију о њеном стању и сличне 
послове.
23  Закон о безбедности и здрављу на раду, („Сл. гласник РС“, бр. 101/2005, 91/2015 и 
113/2017 - др. закон).
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ванредне ситуације у појединим градовима широм Србије, показало се 
да постоје и негативне последице флексибилности које се огледају, пре 
свега, у недостатку адекватних законских норми и непостојања граница 
између приватног и пословног живота. 

Како би се уредила материја рада од куће током пандемије 
„корона вируса“, а како би се избегла аналогна примена одређених 
одредби закона и појављивање спорних ситуација, неопходно је исти 
уредити на одговарајући начин. Сматрамо да је најцелисходније то 
учинити изменама и допунама Закона о раду. Поред овога, неопходно 
је константно радити на едукацији, како послодаваца тако и запослених 
о предностима и недостацима рада код куће и рада на даљину, како 
би се исти оспособили за доношење информисаних и квалитетних 
професионалних одлука. 
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Some open questions about Working at Home during 
a Covid-19 Pandemic in the Republic of Serbia

Summary

During the last decade there have been many phenomena related to the 
condition of employee. Without a doubt, the most intense impact on the de-
termination of labour status has come by the so called telework or homework 
as a special form of flexible employment model. Even though Labour Law of 
Serbia regulates this kind of work in Art. 42, it does not define specific jobs 
which can be undertaken. Most frequently those jobs are related to the IT 
sector like server maintenance, administration of social networks, as well 
as, translation services, accountant services, etc. From the employer point of 
view, this model of employment has many benefits, usually related to cutbacks. 
On the other hand side, this kind of employment led to further flexibilization 
of working and employment conditions which weakened protective status of 
an employee.

Since the Republic of Serbia recently introduced state of emergency 
there is a significant need to search for an alternative ways of work organi-
zation, not only in private, but also in public sector. 

Key words: homework, teleworking, flexibility, bylaws, Labour Law.
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ПОСЕБНИ ВИДОВИ ОБЕЗБЕЂЕЊА ЗАСЛУЖНИХ 
ПОЈЕДИНAЦА У ДОМАЋЕМ ПРАВУ

Апстракт: Аутор у раду разматра посебне видове обезбеђења 
заслужних појединаца у домаћем праву, указујући да ови облици 
обезбеђења имају јако упориште и у упоредној и у нашој правној 
традицији. Посебно су анализиране одредбе новоусвојене Уредбе о 
ближим условима и начину доделе признања за врхунски допринос 
националној култури, односно култури националних мањина, а на 
основу које би Министарство културе и информисања Републике 
Србије требало да, после седмогодишњег прекида, објави нови 
јавни позив за доделу признања уметницима и стручњацима 
у култури, који су својим радом дали врхунски допринос 
култури наше државе. Аутор указује на новине садржане у 
Уредби, сматрајући да ће исте првенствено допринети већој 
ефикасности самог поступка за доделу признања, а уједно 
предлаже и одређена нова решења, која захтевају и измене и 
допуне Закона о култури. У раду су сагледане и сличности и 
разлике између признања за врхунски допринос националној 
култури, односно култури националних мањина и националног 
спортског признања, које се додељује освајачима медаље, који 
су навршили 40 година живота. Спроведена анализа у раду има 
за циљ да укаже на значај обезбеђења заслужних појединаца, 
уметника и спортиста, а чиме се наставља давно успостављена 
традиција, која на нашим просторима постоји још од прве 
половине деветнаестог века.
Кључне речи: посебни видови обезбеђења;  персоналне пензије; 
признање за врхунски допринос националној култури, односно 
култури националних мањина; национално спортско признање; 
репрезентативна удружења у култури.
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1. Увод

У Републици Србији последњих година уочавају се посебни видови 
обезбеђења заслужних појединцаца, који су у области културе или 
спорта остварили значајније спортске резултате, односно дали врхунски 
допринос националној култури. Признање се огледа у исплати посебних 
давања, која се финансирају из јавних прихода, када појединац наврши 
године живота предвиђене посебним законским, односно подзаконским 
прописима или када осигураник стекне право на пензију. На основу 
јавних позива Министарства културе Републике Србије, сходно 
одредбама Закона о култури, од 2007. до 2013. године, уметницима, 
односно стручњацима у култури су додељивана признања за врхунски 
допринос националној култури, односно култури националних мањина, 
у виду  дугорочних новчаних престација, финансираних из буџета, које 
се исплаћују уз пензију. Међутим, одлучено је да се од 2014. године 
признања не додељују, односно да се не објављују нови јавни позиви, 
односно конкурси Министарства културе, што је представљало крајње 
неправичну одлука према уметницима, односно стручњацима у култури 
који су у међувремену остварили право на пензију, а на основу својих 
уметничких домета сигурно заслужују посебно признање за свој рад. 
Почетком ове године, после седмогодишње паузе, донета је одлука да 
се поново објави јавни позив за доделу признања за врхунски допринос 
националној култури, односно култури националних мањина. Правни 
основ за спровођење јавног позива налази се у новоусвојеној Уредби 
о ближим условима и начину доделе признања за врхунски допринос 
националној култури, односно култури националних мањина, којом су 
у односу на претходне уредбе детаљније регулисана поједина питања, 
која су често била предмет расправа у јавности. Стога ће одредбе ове 
Уредбе посебно бити анализиране у оквиру рада.1

Такође, поред признања за врхунски допринос националној 
култури, односно култури националних мањина, у нашој држави 
обезбеђује се и национално спортско признање за освајаче медаља, 
који су навршили 40 година живота, а у виду доживотног месечног 
примања. Сличан концепт се примењује и за чланове Српске академије 
наука и уметности, па тако редовним и дописним члановима Академије 

1  О уредбама усвојеним у периоду од 2006 до 2010. године аутор је писао у раду 
„Посебна признања за заслужне уметнике: савремене дилеме и будућа решења“, Право 
и привреда, број 7‒9/2013, стр. 568‒586.
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„припада академијска награда као вид друштвеног признања, која се 
исплаћује месечно“.2 

Обезбеђење заслужних појединаца није институт новијег датума. 
Поједини облици обезбеђења уочавају се и у нашој, али и у упоредној 
правној традицији. Треба напоменути да су недоприносне престације 
ове врсте постојале у појединим системима и пре успостављања првих 
облика социјалног осигурања у Европи крајем ХIХ века, а у највећем 
броју случајева зависиле су превасходно од воље владара који их је 
додељивао најпре лојалним војницима, а касније и  другим истакнутим 
појединцима, што је према Вукорепи представљало и основни недостатак 
ових давања.3 

Стога ће у раду, применом историјскоправног метода, бити 
анализирани и поједини примери из прошлости, а како би се указало на 
то да обезбеђење заслужних појединаца има дугу традицију у европским 
и домаћим оквирима, те наведено представља добру праксу, од које и 
даље не би требало одступати. 

2. Различити облици социјалног обезбеђења заслужних 
појединаца путем персоналних пензија и других 
престација у упоредној правној традицији

Први облици обезбеђења заслужних појединаца јављају се још 
у Старом веку. У Риму се прве мере социјалног обезбеђења везују за 
реформе Тиберија и Гаја Граха. У периоду њихове владавине усвојен је 
Закон о житу (lex flumentaria), по којем је сваки плебејац могао да купује 
жито по јефтиној цени, а жито је периодично дељено припадницима 
заједнице слабијег имовинског стања.4 Посебна одлика тог закона се, 
сматра Машкин, састојала у томе што је „материјална помоћ грађанима 
слабијег имовног стања призната као обавеза државе“.5 Професор 
2  Наводи се и да се „висина награде за редовне чланове Академије утврђује у 
износу две и по просечне нето зараде по запосленом у Републици Србији остварене 
у јуну претходне године, а према подацима републичког органа управе надлежног 
за статистику, а висина награде за дописне чланове Академије утврђује се у износу 
двоструке просечне нето зараде по запосленом у Републици Србији остварене у јуну 
месецу претходне године, а према подацима републичког органа управе надлежног за 
статистику“. Закон о Српској академији наука и уметности (Службени гласник РС, број 
18/2010), члан 15. 
3  Опширније у: Ivana Vukorep, Mirovinski sustavi, kapitalno financiranje kao čimbenik 
socijalne sigurnosti, Pravni fakultet Sveučilišta u Zagrebu, Zagreb 2012, стр. 11‒12.
4  Николај Александрович Машкин, Историја Старог Рима, Народна књига, Београд 
1997, стр. 189.
5   Ibid.
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Јашаревић наводи да је у Риму постојала и установа Collegio teniorum, 
у коју су се уплаћивале месечне рате како би породице после очеве 
смрти добијале један вид новчане помоћи.6 Такође, ваља нагласити да 
су у старом Риму првенствено средства издвајана за особе које су биле у 
војној служби и које су за своје заслуге од императора добијале одређени 
износ када више нису могле да обављају службу услед старости или 
инвалидности.7 Сличан концепт примењиван је и у Средњем веку, где су 
владари, али и припадници свештенства и аристократије, обезбеђивали 
пензије и смештај у манастирима за заслужне поданике који су били 
сувише стари за рад.8

Све наведено упућује на то да овде није реч о развијеном систему 
социјалне сигурности, којим се обезбеђује сигурност свих лица која 
доспеју у одређену животну доб и нису више способна за привређивање, 
већ су се лица обезбеђивала ad personam, најчешће на основу неких 
личних заслуга или веза са владаром, који је имао право дискреционог 
одлучивања о томе коме ће се исплаћивати средства из буџета у случају 
наступања социјалног ризика старости или инвалидности, те се стога 
уочава сличност наведених института са персоналним пензијама које 
су се додељивале у појединим европским државама још од средине 
прошлог миленијума.

Додела персоналних пензија, заснованих на класној припадности, 
била је посебно заступљена у Француској од XVI века па све до почетка 
Француске револуције. У једном тренутку персоналне пензије су 
представљале и буџетско оптерећење због великог броја корисника и 
високих износа, о којима је већином одлучивао владар, у недостатку 
законом прописаних услова и правила о остваривању права на пензију. 
Та средства су махом додељивана заслужним грађанима, истакнутим 
генералима, бившим министрима, осиромашеним племићима, 
војницима код којих је наступио одређени инвалидитет током рата, 
лојалним службеницима, члановима скупштине, али неретко и 
писцима чији је задатак био да нападају непријатеље владара и државе, 
различитим миљеницима, па чак и куртизанама.9 Промене које су дошле 
са Француском револуцијом одразиле су се и на институт персоналних 
6  Сенад Јашаревић, Социјално право, Правни факултет Универзитета у Новом Саду, 
Нови Сад 2010, стр. 61−62.
7  Paul Studenski, „Pensions“, The Encyclopedia of the Social Science, Volume 12, Par-Pun, 
The Macmillan Company, New York 1934, стр. 66.
8  Pat Thane, „The History of Retirement“, у: Gordon L. Clark, Alicia H. Munnel, J. Michael 
Orszag (ed.), The Oxford Handbook of Pensions and Retirement Income, Oxford University 
Press, Oxford 2006, стр. 35.
9  P. Studenski, стр. 66.
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пензија, па су тако укинута социјална давања на основу дискреционе 
оцене владара и успостављен је нови пензијски систем, заснован на 
обезбеђењу престација за запослене у државним органима, који нису 
више способни за рад „после дуге и верне службе држави“, као и у 
случајевима када је дошло до повреде током вршења службе.10 Уочава 
се јасна законска регулатива у новоуспостављеном систему, који је 
примењиван током целог ХIХ века у Француској, те се прецизно наводи 
и у којим ситуацијама и у ком износу је исплаћивана пензија државним 
службеницима.

И током XX века, у појединим државама, махом са 
социјалистичким друштвеним уређењем, уочавају се слични облици 
обезбеђења заслужних појединаца. У Совјетском Савезу су постојале 
такозване персоналне старосне пензије, које су припадале лицима са 
посебним заслугама за совјетску државу у области револуционарне, 
државне и привредне делатности или лицима која су имала изузетне 
заслуге у области културе, науке и технике.11 За остваривање права на 
персоналну пензију нису у обзир узимани дужина и врста стажа, већ 
посебне заслуге појединца за совјетску државу. Право на персоналну 
старосну пензију могло се остварити само када се наврше одређене 
године живота, и то, 60 година за мушкарце и 55 година за жене.12 Јасно је 
да је реч о недоприносним престацијама, које се финансирају из буџета. 
Како професор Петровић наводи, „у законодавству СССР-а не постоји 
посебан списак заслуга за које се додељују персоналне пензије, јер је реч 
о индивидуалним заслугама које су предмет оцене органа који додељује 
ове пензије“.13 Такође, постоје и одређене класификације тих престација, 
а као основна мерила се узимају месни ниво на којем се додељују пензије 
и максимални износ персоналне пензије, те се разликују персоналне 
пензије савезног значаја које су додељиване лицима за заслуге за 
Совјетски Савез, чији је максималан износ износио до 200 рубаља, 
затим републичке персоналне пензије, које су додељиване за заслуге 
од републичког значаја и чији је максималан износ до 120 рубаља и, 
коначно, обласне (месне) пензије, које су додељиване за заслуге од месног 
значаја са максималним износом до 80 рубаља.14 Куриозитет је да је 

10  Ibid.
11  Александар Петровић, Осигурање за случај старости, докторска дисертација 
(необјављена), Правни факултет Универзитета у Нишу, Ниш 1988, стр. 132.
12  Ibid., стр. 133.
13  Ibid.
14  Ibid., стр. 132‒133.
У Руској Федерацији и даље постоји један посебан вид обезбеђења заслужних 
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висину пензије дискреционо одређивао орган који ју је додељивао, а 
приликом одређивања износа у обзир су се узимале заслуге лица коме 
се додељује пензија, његов материјални положај и број издржаваних 
чланова породице. Поставља се питање да ли је лице које је остваривало 
право на персоналну старосну пензију могло остварити кумулативно и 
право на редовну, односно пуну старосну пензију на основу претходног 
стажа осигурања и година живота. Примера ради, у Чехословачкој је 
било предвиђено право на личну пензију које је припадало нарочито 
заслужним радницима у привреди, науци, култури, државној управи, 
али је та социјална престација замењивала све остале врсте пензија на 
које би осигураник остварио право на основу социјалног осигурања, 
што доводи до закључка да у том систему социјалне сигурности није 
била могућа кумулација личне пензије са старосном или инвалидском 
пензијом.15

Вредне помена су и посебне престације које се исплаћују 
заслужним појединцима у Републици Литванији, која је била у 
саставу СССР до поновног успостављања државне независности 1990. 
године. Недуго затим, 1995. године је урађена свеобухватна реформа 
пензијског законодавства, а нови систем је заснован на принципима 

грађана, који је веома сличан нашем концепту обезбеђења заслужних уметника 
и спортиста, али и концепту обезбеђења који је примењиван у Совјетском 
Савезу. Осим на уметнике, тај вид обезбеђења односи се и на заслужне 
спортисте, носиоце различитих државних признања и ордења, али и на ратне 
хероје. Законом о додатној месечној финансијској подршци грађанима Руске 
Федерације за изузетна остварења и заслуге у Руској Федерацији, којим се 
прецизира које категорије и под којим условима могу да остваре право на 
престације, предвиђено је да „држављани Руске Федерације, корисници 
пензије са пребивалиштем у Русији, који имају посебне заслуге и изузетна 
остварења у области културе, добитници Лењинове награде, Државне награде 
СССР-а, Државне награде Руске Федерације, Ордена Светога апостола 
Андреја Првозваног, Ордена за заслуге I, II, III и IV степена, освајачи медаља 
са Олимпијских и Параолимпијских игара остварују право на додатну месечну 
финансијску накнаду у износу од 250-415% пензије у зависности од врсте 
признања чији су носиоци“. Примећује се да је основни услов за доделу 
финансијске подршке признање, односно награда или орден, који су појединци 
добили. Национална признања за врхунски допринос у области културе и 
спорта, истраживање Сектора за законодавство Библиотеке Народне скупштине 
Републике Србије, број З-03/12, 01/03/2012, стр. 5; Федеральный Закон от 
4 марта 2002 г. № 21-ФЗ „О дополнительном ежемесячном материальном 
обеспечении граждан  Российской Федерации за выдающиеся достижения и 
особые заслуги перед Российской Федерацией“, чл. 1 и 2.
15  Р. Лазаревић, Т. Вујошевић, Социјално осигурање у Југославији, Култура, Београд 
1958, стр. 165.
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универзалности, солидарности, једнакости, сигурности прихода и 
елиминисања сиромаштва, те су новим законима успостављена три 
различита облика обезбеђења старијих лица: социјално осигурање 
засновано на доприносима без икаквих посебних привилегија, државне 
пензије које се финансирају из буџета и додељују посебним заслужним 
и професионалним групама, научницима, докторима наука, али и 
жртвама некадашњег совјетског режима, уз постављање резидентства 
као основног услова, и коначно социјалне пензије, на које право имају оне 
категорије које услед различитих околности, најчешће због одређеног 
вида инвалидности или подизања деце, нису биле у стању да приступе 
тржишту рада и остваре право на старосну пензију.16 Споменуте 
државне пензије представљају специфично давање и исплаћују се за 
заслуге појединцу. Могу се исплаћивати уз старосну пензију, коју је 
појединац обезбедио на основу уплата доприноса за обавезно пензијско 
и инвалидско осигурање, те сам циљ престације није обезбеђење већ 
награђивање или пак репарација.17

3. Обезбеђење заслужних појединаца 
у домаћој правној традицији

Први видови социјалног обезбеђења старијих лица у модерној 
Србији врше се посредством института персоналне пензије. Указом кнеза 
Милоша Обреновића из 1835. године, који је донет непосредно после 
усвајања Сретењског устава, предвиђена је исплата социјалних давања, 
која имају карактеристике поменутих персоналних пензија, из буџета 
за заслужне појединце и за учеснике Првог и Другог српског устанка. У 
Указу се наводи да „уважавајући родољубиве заслуге неких одабраних 
лица, које она имају за премили род и отечаство наше, и желећи исте 
заслуге колико толико наградити како би им се обезбедила сигурна 
старост, решава се под данашњим даном наведеним заслужним лицима 
годишњу пензију у талирима сразмерно њиховим заслугама, звањима 
и чиновима дати“.18 Пензије су се кретале у износима од 60 талира, 
колико је примао Јаков Ненадовић, војвода српски из периода Првог 
српског устанка, до 400 талира, колико је примао Димитрије Ђорђевић, 
српски пуковник. На основу Указа, право на пензију је остварило 27 
16  Teodoras Medaiskis, „Transformation of old-age security in Lithuania“, у: Winfried 
Scmahl and Sabine Hortsmann (ed.), Transformation of Pension System in Central and 
Eastern Europe, Edward Elgar, UK ‒ USA 2002, стр. 167−168.
17  Ibid.
18  Указ кнеза Милоша Обреновића објављен у Новинама cрпским брoj 10, 2. година, 
субота 9. март 1835.
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лица, углавном истакнутих устаника из борби за ослобођење Србије 
од Турака, мада су се на листи налазила и два доктора и један учитељ. 
Указом је право на пензију у износу од 150 талира месечно остварио 
и Вук Стефановић Караџић. Указом је прописано и да ће се пензије 
исплаћивати из државне касе, почевши од Ђурђевдана.19 Уочава се да је 
један од основних циљева изнетих у Указу кнеза Милоша обезбеђивање 
сигурне старости заслужним појединцима. 

Таква пракса је била присутна и крајем деветнаестог века у 
Краљевини Србији. Народна скупштина Србије је 1892. године усвојила 
предлог Радикалне странке „да се заслужним књижевницима српским 
Змај-Јовану Јовановићу и Љуби П. Ненадовићу одреди годишња награда 
од 4.000 динара докле год су живи“, што представља још један пример 
персоналних пензија у нашој правној традицији.20

Сличним принципом, заслужним појединцима је обезбеђена у 
појединим случајевима и породична пензија, како неки аутори сматрају, 
први пут на овим просторима, а која се исплаћивала удовици вожда 
Карађорђа Петровића Јелени Петровић, на основу решења Државног 
савета и тадашњег кнеза српског Михаила Обреновића. Савет је у 
решењу навео „да се у знак захвалности спрам Карађорђа даде његовој 
удовици Јелени пенсија од 500 талира годишње“. Ваља напоменути да 
је по убиству вожда Карађорђа 1817. године, Јелена, која је у то време 
са својом породицом боравила у Хотину у Бесарабији, по одлуци Руске 
владе, као вождова удовица, наставила да прима Карађорђеву пензију све 
до 1830. године, када је Русија одлучила да свим српским емигрантима 
одузме даље издржавање.21 Јелена Петровић се уједно може сматрати 
и првом женом која је у Србији остварила право на неку социјалну 
престацију.

Право на народно признање остваривали су и чланови породице 
почивших заслужних појединаца. Светлани и Јелени, ћеркама песника 
Војислава Илића, на основу решења законодавне власти од 15. маја 
1892. године  и решења Министра финансија од 30. маја 1902. године  
исплаћивана је све до удаје годишња накнада у износу од 600 динара.22 
19  Указ кнеза Милоша Обреновића објављен  у Новинама cрпским брoj 10, 2. година, 
субота 9. март 1835.
20  Јован Јовановић Змај, Антологијска едиција Десет векова српске књижевности, 
Издавачки центар Матице Српске, Нови Сад 2012, стр. 441.
21  Опширније у: Алекса Ивић, „Јелена Карађорђевић после смрти свога мужа“, Српски 
књижевни гласник, књига XXIV, Београд 1928, стр. 366−367; Дејан Николић, Српске 
краљици и царице, Народна библиотека Ресавска школа, Деспотовац 1998, стр. 228.
22  Податак је преузет из: Списак пензионера, чиновника на расположењу, лица која 
примају издржавање и заслужних људи, стање на дан 5. новембра 1904. године, стр. 30.
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Право на годишње народно признање у износу од 2.000 динара припало је 
и породици књижевника Радоја Домановића, на основу решења Народне 
скупштине од 13. марта 1909. године.23

Занимљив је податак и да је почетком ХХ века, на основу решења 
Народне скупштине, право на народно признање у износу од 720 динара 
годишње припало и Фотију Ж. Иличићу, глумцу и управнику путујућег 
позоришта.24 Основни циљ народног признања био је да се обезбеде 
заслужни појединци или чланови њихових породица, услед наступања 
социјалног ризика старости или смрти. Све до усвајања Закона о 
радњама 1911. године, право на пензију припадало је махом чиновницима 
и припадницима појединих професија, те велики број лица није био у 
могућности да се обезбеди услед наступања различитих социјалних 
ризика. Поменута одлука представља одређену претечу института 
посебног признања уметницима за врхунски допринос националној 
култури јер је циљ института са почетка ХХ и института са почетка 
ХХI века начелно исти, а то је додела посебног новчаног признања за 
заслужне уметнике, којим ће се исказати почаст, али уједно обезбедити 
и одговарајући ниво социјалне сигурности у старости.

Треба напоменути да је и у ФНРЈ, педесетих година ХХ века, 
постојала могућност да Савезно извршно веће, на основу дискреционе 
одлуке, призна право на старосну пензију лицу које не испуњава услове 
предвиђене прописима о пензијском и инвалидском осигурању, а у 
једном периоду непосредно после Другог светског рата о стицању права 
на пензију лица које не испуњавају законске услове дискрециону одлуку 
су могли донети и извршни одбори завода за социјално осигурање.25 
Савезно извршно веће је имало право и да одлучи о већем износу пензије 
од оног износа који је утврђен према законским прописима о пензијском 
осигурању.

И у периоду СФРЈ је постојао институт изузетне старосне 
пензије, која је припадала лицима која су нарочито заслужна на 
пољу револуционарне, политичке, научне, културне, привредне или 
друштвене делатности. Претпоставља се да је узор за успостављање 
тог института био модел који је заживео у Совјетском Савезу, али је 
услов за изузетну старосну пензију, осим нарочитих заслуга, о којима 

23  Податак је преузет из: Списак пензионера, чиновника на расположењу и лица која 
примају издржавање, стање на дан 1. октобра 1909. године, стр. 31.
24  Податак је преузет из: Списак пензионера, чиновника на расположењу и лица која 
примају издржавање, стање на дан 1. октобра 1909. године, стр. 31.
25  Zlatko Cota, Zdravko Popović, Penziono osiguranje, Birotehnika, Zavod za organizaciju 
i unapređenje uredskog poslovanja, Zagreb 1958 стр. 11, 136 и 276.
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су дискреционо одлучивала већа скупштина република и покрајина, био 
и незадовољавајући материјални положај лица које је остварило право 
на изузетну старосну пензију. Професор Петровић наводи да је од свих 
република и аутономних покрајина једино Скупштина СР Србије 1983. 
године донела Одлуку о одређивању органа и о утврђивању ближих 
услова за стицање, остваривање и обуставу изузетне пензије. Одлуком 
су посебно прецизиране нарочите заслуге, те су међу „најзаслужније“ 
сврстани најистакнутији предратни револуционари, народни хероји 
и носиоци Партизанске споменице 1941, који су били организатори 
Народноослободилачке борбе и најзаслужнији војни руководиоци, 
као и најистакнутији савремени функционери Централног комитета 
Југославије и Централног комитета Србије, а за остале се тражио укупан 
стваралачки опус из области науке, културе и других друштвених 
делатности као и изузетан допринос јачању привреде, укључујући 
и проналазаштво и новотарство.26 Износ изузетне старосне пензије 
разликовао се од републике до републике, те је у Македонији тај износ 
био 85% личног дохотка оствареног у тој републици у претходној години 
увећаног за четири пута, а у Србији не више од просечног личног дохотка 
свих радника запослених у Републици у претходној години, увећаних 
за 3,8%.27

4. Обезбеђење заслужних уметника и стручњака у 
култури према новој Уредби о ближим условима и начину 
доделе признања за врхунски допринос националној 
култури, односно култури национални мањина

Признање за врхунски допринос националној култури, односно 
култури националних мањина представља институт домаћег права, 
који последњих  година изазива бројне полемике у друштву. Тешко је 
одредити genus proximum тог института и извести закључак да ли га 
уопште треба посматрати у оквирима социјалног права.28 И даље се 
поставља као питање да ли је основни циљ института додатно социјално 
обезбеђење уметника у случајевима наступања неког социјалног ризика 
приликом којег се уметницима, односно стручњацима у култури 
обезбеђује већи обим права у односу на већ стечена права у систему 
социјалног осигурања или тај институт треба потпуно разграничити 

26  А. Петровић, стр. 186.
27  Ibid., стр. 241.
28  Филип Бојић, „Посебна признања за заслужне уметнике: савремене дилеме и будућа 
решења“, Право и привреда, број 7‒9/2013, стр. 569.
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од идеје социјалног обезбеђења и једноставно га посматрати као вид 
награде, тј. посебне почасти за уметнички допринос националној 
култури. Можда је најједноставније посебно признање уметницима 
као доживотно новчано давање посматрати као sui generis давање које 
држава обезбеђује у складу са прописаним законским и подзаконским 
критеријумима, а које као што се могло уочити из горе наведеног, има 
дубоке корене у нашој правној традицији.29

Признање за врхунски допринос националној култури, односно 
култури националних мањина, може се дефинисати као посебно 
давање, које се исплаћује из буџета Републике Србије, а које се 
додељује уметницима, односно стручњацима у култури, који су дали 
врхунски допринос култури Републике Србије. Правни основ за доделу 
признања је у важећем Закону о култури, усвојеном 2009. године, у којем 
је предвиђено да Влада Републике Србије, изузетно, може доделити 
признање у виду доживотног месечног новчаног примања уметнику, 
односно стручњаку у култури, који је остварио право на пензију, а на 
основу врхунског доприноса националној култури, односно култури 
нацоналних мањина.30 За усвајање тих законских одредаба, ratio legis 
се може потражити у чињеници да је положај уметника у Републици 
Србији прилично тежак, да су пензије често обезбеђене на основу 
посебних доприноса за самосталне уметнике, којих је највише међу 
корисницима признања за врхунски допринос националној култури, 
утврђене у ниском износу, неретко и у износу најниже пензије, па се на 
неки начин индиректно исправља један вид лошег статуса уметника у 
држави обезбеђењем посебних давања у периоду када нису у могућности 
да обављају делатност у пуном обиму, односно у тренутку када наступи 
социјални ризик старости.31

Законом је предвиђено да ближе услове и начин доделе признања 
утврђује Влада Републике Србије, која је у вези са тим питањем усвојила 
до сада шест уредби којима се ближе уређују услови под којима неко лице 
може остварити право на признање за врхунски допринос националној 
култури, односно култури националних мањина. У наставку ће посебна 
пажња бити посвећена новоусвојеној Уредби о ближим условима и начину 
доделе признања за врхунски допринос националној култури, односно 
култури националих мањина, на основу које би Министарство културе 
и информисања требало да распише после седам година нови јавни 
29  Ibid., 
30  Закон о култури (Службени гласник РС, број 72/2009, 13/2016 и 30/2016 – испр. и 
6/2020), члан 14.
31  Ф. Бојић, стр. 571.
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позив за доделу признања за врхунски допринос националној култури. 
Неспорно је да наведена Уредба представља помак у односу на претходне 
уредбе, које су регулисале ово питање, да су услови за доделу признања, 
али и сам поступак, прецизирани, али и даље се примећују одређени 
недостаци, за чије отклањање су неопходне и измене и допуне одредби 
Закона о култури, којима се уређује право на признање за врхунски 
допринос националној култури, односно култури националних мањина.

 Основни ratio legis за усвајање Уредбе је уређивање ближих 
услова, као и начина доделе признања. Признање представља доживотно 
месечно новчано примање, које се додељује уметнику, односно стручњаку 
у култури, за врхунски допринос националној култури, односно култури 
националних мањина. У самом тексту Уредбе наглашено је, као и у 
Закону о култури, да признање представља лично, непреносиво право. 
Из наведног проистичи да ово право престаје смрћу носиоца признања и 
да се не може током живота преносити на друга лица на основу уговора.

 За разлику од претходних уредби, којом су биле утврђено културне 
делатности, новом Уредбом, а у складу са одредбама Закона о култури, 
наводе се подручја културе,  у оквиру којих уметник, односно стручњак 
у култури може стећи право на признање. Следствено томе, наведена 
су следећа подручја културе: књижевно стваралаштво; књижевно 
преводилаштво; музичко стваралаштво; музичка интерпретација; 
ликовна уметност; примењена и визуелна уметност, дизајн и уметничка 
фотографија; филмска уметност и аудио визуелно стваралаштво; 
позоришна уметност- сценско стваралаштво и интерпретација; 
опера, музичко сценско стваралаштво и интерпретација; уметничка 
игра (класичан балет, народна игра и савремена игра); дигитално 
стваралаштво и мултимедија; архитектура; превођење стручних и 
научних текстова; извођење музичких, говорних, артистичких и сценских 
културних програма; истраживање заштита, коришћење, прикупљање и 
представљање непокретног културног наслеђа; истраживање заштита, 
коришћење, прикупљање и представљање покретног културног наслеђа; 
истраживање заштита, коришћење, прикупљање и представљање 
нематеријалног културног наслеђа; филмске и телевизијске делатности; 
научноистраживачка и едукативна делатност у култури; библиотечко-
информациона делатност; издаваштво, као и продукција културних 
програма и дела.32 

32  Уредба о ближим условима и начину доделе признања за врхунски допринос 
националној култури, односно култури националних мањина (Службени гласник РС, 
бр. 11/20), члан 2.
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 У погледу услова, које је потребно испунити, а како би се стекло 
право на признање, доносилац Уредбе, прецизира одређене услове, док 
поједини услови у односу на претходну Уредбу остају непромењени. 
Наводи се да титулар права на признање може постати уметник, односно 
стручњак у култури, који је држављанин Републике Србије и који је дао 
врхунски допринос националној култури, односно култури националних 
мањиња.33 Као нови услов издваја се да ће право на признање стећи 
уметник, односно стручњак у култури који је допринео развоју 
културних вредности у Републици Србији, односно њеној међународној 
афирмацији. У погледу овог услова, поставља се питање на који начин ће 
се наведено доказивати, илити да ли ће се и овде као основни критеријум 
узимати међународне награде и признања, које је уметник добио од 
стране других држава или на међународним фестивалима и смотрама и 
да ли се може као сметња за остваривање права на признање посматрати 
ако је деловање уметника било такво да није допринео развоју културних 
вредности, већ је насупрот томе промовисао неке друштвене негативне 
појаве.34 Као наредни услов, уочава се да је уметник, односно стручњак у 
култури добитник најзначајнијих награда и признања, а сходно листи коју 
утврђују репрезентативна удружења у култури, свако за своје подручје 
културе и то: републичке награде за посебан допринос развоју културе, 
награде за животно дело, стручне награде са међународних фестивала, 
награде са фестивала и манифестација од републичког значаја, стручне 
награде удружења, локалне награде и друштвеног признања, као и друге 
стручне међународне и домаће награде и признања из подручја културе.35 
Поред наведеног, захтева се и образложена оцена вредности доприноса 
у области културе у подручјима културе, наведених у оквиру Уредбе, 
а коју дају уметничка и струковна удружења, установе културе, али и 
образовне и научне установе.

 Услов који и даље подлеже критикама је онај којим се предвиђа 
да ово признање може оствари само лице које је претходно остварило 
право на пензију, што је уједно и један од основних разлога због којег се 
признање за врхунски допринос националној култури свих претходних 

33 Уредба о ближим условима и начину доделе признања за врхунски допринос 
националној култури, односно култури националних мањина (2020), члан 3, став 1.
34  Примера ради, поставља се као питање да ли ће право на признање моћи да оствари 
признати уметник, односно стручњак у култури, који је добитних релевантних домаћих 
и међународних награда, а који је био осуђен на казну затвора због извршења одређеног 
кривичног дела.
35  Уредба о ближим условима и начину доделе признања за врхунски допринос 
националној култури, односно култури националних мањина (2020), члан 3, став 1, т. 2.
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година у јавности изједначавало са старосном пензијом. Доносилац уредбе 
предвидео је да се признање додељује уметнику, односно стручњаку у 
култури који је остварио право на пензију, што је нешто терминолошки 
другачији услов у односу на услове предвиђене претходним уредбама, 
којима се предвиђало да је неопходно да је уметник, односно стручњак 
у култури стекао статус корисника пензије код надлежног фонда за 
пензијско и инвалидско осигурање у Републици Србији. Неспорно је да 
је суштина остала иста. Делује да би примереније било да се као услов 
поставе године живота уметника, односно стручњака у култури, а не 
статус корисника пензије, јер на основу тог услова право на признање 
не могу да остваре лица која нису остварила право на пензију услед 
недовољно година претходног стажа осигурања, што је честа појава 
у области уметности. Међутим, за наведену промену потребна је и 
измена Закона о култури, у којем се експлицитно наводи да се признање 
додељује уметнику који је остварио право на пензију, јер одредбе Уредбе, 
као подазаконског акта, којим се уређују услови за стицање прана на 
признање, не могу бити у супротности са законским прописом којим се 
уређује област културе.36 

Следствено свему наведеном, а у погледу услова за стицање 
права на признање, поред горе анализираног услова који се односи  на 
промовисање културних вредности, највећу новину представља већа 
улога репрезентативних удружења у култури, која утврђују листу 
награда и признања.37 Као што је претходно назначено, Уредбом је 

36  Закон о култури, члан 14, став 1.
37  Према одредбама Правилника о саставу и начину рада Комисије за утврђивање 
репрезентативности удружења у култури и о ближим условима и начину утврђивања 
и престанка статуса репрезентативног удружења у култури, удружење у култури 
може стећи статус репрезентативног удружења у култури ако је уписано у регистар 
удружења у складу са законом којим се уређује оснивање и рад удружења; ако је 
регистровано за деловање на целој територији Републике Србије; ако састав његовог 
чланства недвосмислено репрезентује културну делатност за коју је регистровано 
и за коју је поднело захтев за добијање статуса репрезентативног удружења; ако 
остварује вишегодишњи континуитет постојања и рада удружења; ако остварује 
резултате у програмским активностима; ако је од значаја за развој националне културе, 
односно културе националних мањина; ако је кадровски, технички и организационо 
оспособљено за вршење поверених послова; ако бројношћу и угледом својих чланова-
уметника, стручњака и сарадника спада међу водећа удружења у културној делатности 
за коју је регистровано и ако испуњава услов заступљености већине уметничких, 
односно стручних профила у одређеној области културе. Ваља напоменути да једно 
репрезентативно удружење може имати репрезентативност за више подручја културе, 
а ако испуњава назначене услове. Захтев за утврђивање статуса репрезентативног 
удружења у култури удружење у култури подноси Комисији за утврђивање 
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предвиђено да право на признање може остварити уметник, односно 
стручњак у култури, који је добитних најзначајнијих награда и признања. 
Наведено је било предвиђено и у претходним уредбама, али се често 
као питање постављало да ли се могу рангирати награде и признања, 
чији је уметник, односно стручњак у култури, добитник, а имајући 
у виду да се у појединим подручјима културе додељује велики број 
различитих награда и признања. Стога се као добро решења издваја 
укључивање репрезентативних удружења у култури која имају 
знатно бољи увид у награде и признања, која се додељују у одређеној 
области. Репрезентативна удружења ће бити обавезна да утврде листу 
најназначајних награда и признања, а на основу које ће се извршити 
боље рангирање потенцијалних титулара права на признање. 

Поред наведеног, репрезентативна удружења имају знатно 
значајнију улогу и самој процедури за подношење предлога за доделу 
признања. Утврђено је Уредбом да репрезентативна удружења у 
култури подносе Министарству културе образложени предлог за доделу 
признања, а после одржане заједничке седнице за свако подручје културе 
утврђено Уредбом.38 Основна намера доносиоца Уредбе је  да  за свако 
подручје културе у току године репрезентативна удружења у култури 
могу да предложе највише три уметника, односно стручњака у култури. 
Уз образложени предлог на јавни позив, поред доказа о испуњености 
услова утрвђених Уредбом, обавезно се доставља и кратка биографија 
предложеног кандидата, образложена оцена вредности доприноса у 
области културе, као и листу награда и признања. Што се тиче доказа 
у погледу држављанства и својства осигураника у смислу прописа о 
пензијском и инвалидском осигурању, Министарство исте прибавља по 
службеној дужности, а уз сагласност лица на које се ти подаци односе. 
репрезентативности удружења у култури, која има седам чланова које именује министар 
надлежан за културу, од којих два члана именује на предлог Координационог одбора 
уметничких удружења Србије. Чланови Комисије се именују на период од две године, 
са могућношћу поновног именовања. Министар надлежан за културу доноси решење о 
утврђивању статуса репрезентативног удружења у култури, на предлог Комисије, а ако 
су испуњени услови утврђени Павилником. По доношењу решења, репрезентативно 
удружење у култури уписује се у Регистар репрезентативних удружења у култури које 
води Министарство културе. Према подацима Министарства културе и информисања 
Републике Србије из марта 2019. године, 34 удружења стекла су статус репрезентативног 
удружења у култури. Правилник о саставу и начину рада Комисије за утврђивање 
репрезентативности удружења у култури и о ближим условима и начину утврђивања 
и престанка статуса репрезентативног удружења у култури (Службени  гласник РС, бр. 
57/10, 27/13 и 11/17), члан 2 и чл. 5-8.
38  Уредба о ближим условима и начину доделе признања за врхунски допринос 
националној култури, односно култури националних мањина (2020), члан 6, став 1.



Филип Бојић, Посебни видови обезбеђења заслужних 
појединаца, стр. 41-64, XXIV (2/2020)

56

Уочава се да се посебна правила предвиђају за припаднике националних 
мањина, те уместо репрезентативних удружења у култури, истактнуте 
уметнике, односно стручњаке у култури, припаднике националне 
мањине, који су дали врхунски допринос култури националних мањина, 
предлаже Национални савет националне мањине, који у току једне године 
може да предложи једног уметника, односно стручњака у култури.39

Све ово ће знатно олакшати посао Комисији за доделу признања, 
која и даље има најважнију улогу у поступку доделе признања, јер 
утврђује испуњеност услова кандидата за признање, а по добијању 
образложеног предлога од стране репрезентативних удружења у култури 
и уједно разматра достављене предлоге. У новој Уредби је задржано 
решење из претходне Уредбе, те Комисија и даље има седам чланова који 
се именују из реда угледних и афирмисаних уметника и стручњака у 
култури, од којих је један представник националног савета националних 
мањина.40 Чланове Комисије именује министар надлежан за послове 
културе на период од три године, са могућношћу поновног именовања, 
што представља новину у односу на претходне прописе, којима се 
предвиђало да се чланови Комисије именују на период од годину дана. 
Делује да ће новоусвојено решење допринети независности и већем 
интегритету чланова комисије приликом предлагања листе кандидата 
за доделу признања. У вези са тим, ваља напоменути и да је скраћен 
рок за предлагање листе кандидата за доделу признања и да комисија 
има обавезу да предложи листу кандидата у року од 60 дана од дана 
истека јавног позива41, што је краћи рок у односу на рок из претходне 
Уредбе, којом је било предвиђено да Комисија утврђује предлог за доделу 
признања у року од 3 месеца од дана истека јавног позива.42

Када Комисија предложи листу кандидата за доделу признања, 
Министарство надлежно за послове културе, а полазећи од предлога 
Комисије и финансијских средстава обезбеђених у буџету Републике 

39 Уредба о ближим условима и начину доделе признања за врхунски допринос 
националној култури, односно култури националних мањина (2020),  члан 6, став 2.
40  Уредба о ближим условима и начину доделе признања за врхунски допринос 
националној култури, односно култури националних мањина (2020), члан 4, став 2.
41  Јавни позив за достављање образложеног предлога за доделу признања оглашава 
се на званичној интернет страни Министарства и у једним дневним новинама које се 
дистрибуирају на целој територији Републике Србије и траје 30 дана. Уредба о ближим 
условима и начину доделе признања за врхунски допринос националној култури, 
односно култури националних мањина (2020), члан 5.
42  Уредба о ближим условима и начину доделе признања за врхунски допринос 
националној култури, односно култури националних мањина (Службени гласник РС, 
бр. 36/10, 146/14 и 91/18), чл. 6, ст. 1.
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Србије, предлаже Влади акт о додели признања, за највише до 20 уметника, 
односно стручњака у култури за сваку годину у којој се оглашава јавни 
позив.43 На основу упућеног предлога, Влада Републике Србије доноси 
решење о додели признања за врхунски допринос националној култури, 
односно култури националних мањина. У односу на претходне прописе, 
наведено решење издваја се као неповољније за потенцијалне титурале 
права на признање. Доносилац Уредбе ограничио је број добитника 
признања за највише 20 уметника, односно стручњака у култури, чиме 
се долази до закључка да велики број уметника, који ово признање 
заслужују, вероватно неће бити у прилици и да исто добију. Посебно 
се мора имати у виду да је 2007. годинe када су признања по први пут 
додељења, право на признање остварило 257 уметника.44 Наредних 
година овај број је смањен на просечно 50 добитника годишње. Стога 
се не види који је разлог да се седам година по објављивању последњег 
јавног позива број потенцијалних добитника признања ограничи на 
највише 20. Такође, ваља имати у виду да је од прве доделе признања 
2007. године, па до данас, велики број уметника, односно стручњака 
у култури, који су претходних година остварили право на признање 
преминуо, а као што је горе наведено, ово право је непреносиво и 
ненаследиво и гаси се смрћу корисника права, те услед смрти великог 
броја корисника, тренутно ово признање прима 263 корисника. Стога се 
не види оправданост разлога да се број добитника признања ограничи 
на највише 20 годишње.

Као што је познато, признање се додељује и исплаћује уметнику, 
односно стручњаку у култури у виду доживотног месечног новачаног 
примања. С тим у вези, уочавају се и одређене новине у оквиру 
новоусвојене Уредбе, а у погледу утврђивања износа месечног новчаног 
примања. Претходним прописима којима се ближе уређивала додела 
признања за врхунски допринос националној култури, односно култури 
националних мањина било је предвиђено да се признање додељује и 
исплаћује уметнику у виду доживотног месечног новчаног примања у 
нето износу од педесет хиљада динара, а важећом Уредбом утврђено је да 
се износ утврђује у висини једне просечне зараде без пореза и доприноса 
у Републици Србији за месец јул претходне године, према подацима 

43  Уредба о ближим условима и начину доделе признања за врхунски допринос 
националној култури, односно култури националних мањина (2020), члан 8, став 1.
44  Решење о додели посебних признања уметницима за врхунски допринос 
националној култури у Републици Србији, Решење је објављено у Службеном гласнику 
РС, бр. 114/2007 од 8.12.2007.



Филип Бојић, Посебни видови обезбеђења заслужних 
појединаца, стр. 41-64, XXIV (2/2020)

58

републичког органа надлежног за послове статистике.45 Наведено 
решење делује знатно боље у односу на претходно, а имајући у виду 
промене курса динара које се дешавају на нашем монетарном тржишту. 
Коначно, овакво решење се примењује и приликом утврђивања износа 
националног спортског признања, које се додељује спортистима након 
навршених 40 година живота, а који су освојили медаље на релевантним 
спортским такмичењима. Стога се не види ниједан разлог због чега би се 
другачији модел примењивао приликом утврђивања износа признања за 
врхунски допринос националној култури, односно култури националних 
мањина.

5. Обезбеђење спортиста на основу 
националних спортских признања

Закон о спорту садржи одредбе којима се предвиђа додела 
националног спортског признања у виду доживотног месечног новчаног 
примања након навршених 40 година живота спортистима, држављанима 
Републике Србије, који као репрезентативци Републике Србије освоје 
медаљу на олимпијским играма, параолимпијским играма, шаховској 
олимпијади, светским и европским првенствима у олимпијским и 
параолимпијским спортским дисциплинама, или су носиоци светског 
рекорда у олимпијским и параолимпијским спортским дисциплинама, 
или постану финалисти DEJVIS купа или FED купа Међународне тениске 
федерације, додељује се национално спортско признање.46 Спортистима 
се престација исплаћује када наврше 40 година живота, имајући у виду 
да услед различитих физичких ограничења знатно раније завршавају 
своју професионалну каријеру, те услед тога нису више у могућности да 
стичу приходе на основу бављења спортом. Следствено томе, исплатом 
посебног давања се обезбеђује социјална сигурност спортиста, што је 

45  Уредба о ближим условима и начину доделе признања за врхунски допринос 
националној култури, односно култури националних мањина (2020), члан 9. став 1.
46  Закон о спорту (Службени гласник РС, бр. 10/2016), члан 123, став 1.
Апелациони суд у Новом Саду утврдио је да уколико законодавац није изричито предвидео 
да се одређена дисциплина уврсти међу спортове за које је учешћем на такмичењима 
могуће добити национално признање, лица која се такмиче у тој дисциплини немају 
основ да се жале да је према њима учињена дискриминација. Уредбом о националним 
признањима и наградама за посебан допринос развоју и афирмацији спорта наведена 
су међународна такмичења за која се спортистима додељују признања, а у која не 
спадају такмичења на Шаховској олимпијади слепих, као ни учешће на светским 
првенствима слепих шахиста, у којима су тужиоци остварили значајне резултате. 
Пресуда Апелационог суда у Новом Саду, Гж 282/2012 од 14. јуна 2012. године. 
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посебно значајно за спортисте који се баве спортским дисциплинама у 
којима се не закључују „милионски“ уговори. 

Ближи услови о додели националног спортског признања 
регулисани су Уредбом о националним спортским признањима и 
новчаним наградама.47 Предвиђа се да се Национално спортско признање 
додељује у виду дипломе и доживотног месечног новчаног примања.48 
Месечно новчано примање се не додељује у јединственом износу, као 
што је случај са обезбеђењем заслужних уметника, већ је критеријум 
за одређивање износа престације медаља коју је спортиста освојио 
и спортско такмичење на којем је резултат остварен.49 Уредбом је 
предвиђена и могућност трајног умањења престације за 25% у случају 

47  Право на национално спортско признање раније је уређивано Уредбом о националним 
признањима и наградама за посебан допринос развоју и афирмацији спорта (Службени 
гласник РС, број 65/2006 и 6/2007), Уредбом о националним признањима и наградама 
за посебан допринос развоју и афирмацији спорта (Службени гласник РС, број 24/2009 
и 88/2009) и Уредбом о националним спортским признањима и новчаним наградама 
(Службени гласник РС, број 8/2013 и 7/2015). Првом уредбом је било предвиђено да 
ће спортиста почети да остварује право на новчано примање када наврши 35 година 
живота.
48  Уредба о националним спортским признањима и новчаним наградама (Службени 
гласник РС, број 22/2016 и 83/2017), члан 4, став 1.
49  За освојену златну медаљу на олимпијским играма, параолимпијским играма или 
шаховској олимпијади, спортиста ће остварити право на месечно новчано примање у 
висини три просечне нето зараде у Републици Србији. За освојену сребрну медаљу 
на олимпијским играма, параолимпијским играма или шаховској олимпијади, или за 
освојену златну медаљу на светском првенству у олимпијској или параолимпијској 
спортској дисциплини, или за освојени DEJVIS куп или FED куп Међународне тениске 
федерације спортиста ће остварити право на месечно новчано примање у висини 
две и по просечне нето зараде у Републици Србији. За освојену бронзану медаљу на 
олимпијским играма, параолимпијским играма или шаховској олимпијади, или за 
освојену сребрну медаљу на светском првенству у олимпијској или параолимпијској 
спортској дисциплини, или за освојену златну медаљу на европском првенству у 
олимпијској или параолимпијској спортској дисциплини, или за светски рекорд у 
олимпијској или параолимпијској спортској дисциплини спортиста ће остварити право 
на месечно новчано примање у висини две просечне нето зараде у Републици Србији. 
За освојену бронзану медаљу на светском првенству у олимпијској или параолимпијској 
спортској дисциплини, или за освојену сребрну медаљу на европском првенству у 
олимпијској или параолимпијској спортској дисциплини спортиста ће остварити право 
на месечно новчано примање у висини једне и по просечне нето зараде у Републици 
Србији. За освојену бронзану медаљу на европском првенству у олимпијској или 
параолимпијској спортској дисциплини спортиста ће остварити право на месечно 
новчано примање у висини једне просечне нето зараде у Републици Србији. Уредба о 
националним спортским признањима и новчаним наградама (2016), члан 4, став 1, тач. 
1‒5.
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да спортиста, који је стекао право на национално спортско признање, 
а након постизања релевантног спортског резултата, наступи на 
спортском такмичењу за репрезентацију стране државе, односно страног 
националног спортског савеза или као индивидуални представник 
стране државе, односно страног националног спортског савеза.50 Такође, 
у случају да спортиста током спортске каријере оствари више резултата 
који представљају основ за доделу националног признања, као основ за 
доделу признања узеће се у обзир најбољи, односно највреднији спортски 
резултат.51

Одлуку о додели националног спортског признања доноси Влада 
Републике Србије у форми решења, на предлог министарства надлежног 
за спорт, а по претходно поднетом захтеву лица које испуњава услове 
предвиђене за доделу признања.52 Право на национално спортско 
признање спортиста остварује од дана доношења решења о додели 
тог признања, с тим што се доживотно месечно примање исплаћује 
спортисти након навршених 40 година живота.53 Уочава се законска 
одредба којом се даје могућност Влади да, на предлог Министарства, 
решењем одлучи да не додели, односно да укине национално спортско 
признање, у случају да носилац националног спортског признања својим 
понашањем или учешћем у активностима које нису у складу са законом, 
спортским правилима или другим општим актима организација у 
области спорта штети угледу спорта и, на тај начин, угледу Републике 
Србије.54 Такође, примећује се и да није довољно само решење Владе да 
би се започело са исплатом новчаног примања спортисти који наврши 40 
година живота, већ ће, по доношењу решења, Министарство закључити 
са спортистом уговор о исплати новчаног примања.55 

6. Закључак

Из свега наведеног, а у погледу обезбебеђења заслужних 
појединаца у домаћем праву, закључује се да су у области спорта знатно 
прецизнији услови за доделу националног признања и да стога не постоји 

50  Уредба о националним спортским признањима и новчаним наградама (2016), члан 
4, став 2.
51  Уредба о националним спортским признањима и новчаним наградама (2016), члан 
4, став 3.
52  Закон о спорту, члан 124, ст. 2 и 3.
53  Уредба о националним спортским признањима и новчаним наградама (2016), члан 
11, став 2.
54  Законодавац предвиђа могућност да се против решења Владе покрене управни спор 
пред управним судом. Закон о спорту, члан 124, став 4.
55  Закон о спорту, члан 124, ст. 2 и 6.
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места дилемама, као што је то случај у вези са признањима за заслужне 
уметнике, односно стручњаке у култури. Премда  национално спортско 
признање има више карактеристике посебног признања него социјалне 
престације, немали је број корисника којима се тим давањем обезбеђује 
одговарајући ниво социјалне сигурности по престанку професионалног 
бављења спортом. Поред усвојеног модела за утврђивање износа 
месечног новчаног примања на основу просечне зараде у Републици 
Србији без пореза и доприноса, а који се дуги низ година примењује 
приликом утврђивања износа националног спортског признања, а 
од ове године и приликом утврђивања износа признања за врхунски 
допринос националној култури, односно култури националних мањина, 
ваљало би у оквиру неких будућих измена и допуна Уредбе о ближим 
условима и начину доделе признања за врхунски допринос националној 
култури, односно култури националних мањина прихватити још нека 
решења из Уредбе о националним спортским признањима и новчаним 
наградама. Као добро решење се издваја додела дипломе носиоцу 
национаног спортског признања уз новчани месечни износ, што би 
такође представљало добру праксу и за добитнике признања за врхунски 
допринос националној култури, односно култури националних мањина. 
Такође, знатно би примереније било да се као и код спортиста услов 
за остваривање права на признање за врхунски допринос култури, 
односно култури националних мањина веже за године живота, а не 
статус корисника пензије, чиме би се избегла ситуација у којој право на 
признање  не могу да остваре лица која нису остварила право на пензију 
услед недовољно година претходног стажа осигурања, што је честа 
појава у области уметности. Неспорно је да се не може као код спортиста, 
који из оправданих разлога раније престају да се професионално баве 
спортом, предвидети да се право на признање остварује са навршених 40 
година живота, али делује да би примерено решење за уметнике, односно 
стручњаке у култури било навршених 60 година живота. Међутим, за 
наведене промене, које би неспорно допринеле и популизацији института 
признања за врхунски допринос националној култури, потребне су 
измене Закона о култури, јер, као што је и наведено, одредбе Уредбе, 
као подазаконског акта, којим се уређују услови за стицање права на 
признање, не могу бити у супротности са законским прописом којим 
се уређује област културе. 

Опште узев, уз одређене недостатке за чије отклањање је пре свега 
неопходна измена Закона о култури, усвајање нове Уредбе о ближим 
условима и начину доделе признања за врхунски допринос националној 
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култури, односно култури националних мањина, представља помак, који 
се огледа пре свега у погледу уређивања ближих, односно прецизнијих 
услова за доделу признања, а на основу којих ће се, по објављивању 
јавног позива за доделу признања, Комисији уз значајну улогу 
репрезентативних удружења у култури знатно поједноставити поступак 
предлагања заиста заслужних уметника и стручњака у култури, који су 
својим вишедеценијским радом дали врхунски допринос националној 
култури. Укључивање репрезентативних удружења у култури допринеће 
ефикасности самог поступка, а и трошкови поступка биће знатно нижи 
него ранијих година. Такође, усвајање ове Уредбе представља јасну 
намеру надлежних да се после безразложног седмогодишњег прекида 
настави обезбеђење заслужних уметника у Републици Србији на 
основу посебног признања, а чиме ће се  наставити давно успостављена 
традиција обезбеђења заслужних појединаца, која, као што је уочено, 
постоји на нашим просторима још од прве половине деветнаестог века.
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Special Types of Security for Deserving 
Individuals in Domestic Law

Summary

The author discusses special types of security for deserving individuals 
in domestic law, pointing out that these forms of security have a strong foot-
hold in both the comparative and our legal tradition. The provisions of the 
newly adopted Regulation on closer conditions and the manner of awarding 
the Awards for outstanding contribution to national culture i.e. the culture of 
national minorities, were analyzed separately, and on the basis of which the 
Ministry of Culture and Information of the Republic of Serbia should after 
seven years’ interruption, announce a new public invitation for the allocation 
of Awards to artists and cultural experts whose work has made a top-rate 
contribution to the culture of our country. The author point out the novelties 
contained in the Regulation, believing that they will primarily contribute to 
the greater efficiency of the procedure for awarding the Awards, and at the 
same time proposes certain new solutions, which require amendments to the 
Law on Culture. The paper also examines the similarities and differences 
between the Awards for outstanding contribution to national culture, i.e. 
the culture of national minorities and the national sports awards, which is 
awarded to medal winners who have reached the age of 40. The conducted 
analysis aims to point out the importance of providing deserving individuals, 
artists and athletes, and thus continuing the long-established tradition, which 
has existed in our area since the first half of the nineteenth century.

Keywords: special types of security; personal pension; Awards for the 
top contribution to the national culture, i.e. the culture of national minorities; 
National sports awards; representative associations in culture.
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УСКЛАЂЕНОСТ ЦРНОГОРСКОГ ЗАКОНОДАВСТВА 
СА СТАНДАРДИМА ЕВРОПСКЕ УНИЈЕ У ПОГЛЕДУ 

О ОРГАНИЗАЦИЈЕ РАДНОГ ВРЕМЕНА

Апстракт: Радно вријеме, које запослени проводи на радном 
мјесту, односно извршавајући радне обавезе је током историје 
имало различиту дужину, што је било условљено степеном 
развоја и начином уређења укупних друштвених односа. 
Ограничавање радног времена је резултат борбе за побољшање 
социјалног положаја запослених, јер су се први раднички захтјеви 
односили управо на ограничавање броја радних сати у току дана. 
То потврђује и чињеница да је Међународна организација рада на 
свом првом засиједању, које је било одржано 1919. године усвојила 
конвенцију бр. 1, која се односила на ограничавање пуног радног 
времена. У савременим условима сукоб интереса послодавца 
и запосленог најчешће долази до изражаја код остваривања 
права на ограничено радно вријеме, јер послодавцидa  би 
били конкурентни имају интерес и потребу за што већом 
флексибилношћу у организацији радног времена, са једне стране, 
а запослени имају потребу за успостављањем равнотеже између 
пословног и приватног живота. 
У раду је дат преглед рјешења  која се односе на поједине облике 
организације радног времена, која су садржана у Закон о раду, 
који је Скупштина Црне Горе усвојила у децембру 2019. године. 
Нови Закон о радупредвиђа доста нових рјешења која се односе 
на појам и организацију радног времена,  a koja суусклађенa 
са Директивом 2003/88 ЕЗ Европског парламента и Савјета 
о одређеним видовима организације радног времена. Посебан 
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акценат је стављен на врсте и манифестационе облике радног 
времена, као и на разлике у погледу организовања прековременог 
рада и прерасподјеле радног времена.

Кључне ријечи: радно вријеме, приправност, прековремени рад, 
ноћни рад, смјенски и двократни рад.

1. Појам и врсте радног времена

Нови Закон о раду Црне Горе („Сл. лист ЦГ”, бр. 74/2019) садржи 
свеобухватну дефиницију појма „радно вријеме”, који у сублимира три 
битна елемента, и то:

Први елемент подразумијева да у току овог периода запослени  
обавља послове и задатке радног мјеста за које је засновао радни однос. 
При томе се мисли како на радно мјесто на којем је запослени распоређен 
приликом заснивања радног односа, тако и на радно мјесто на које 
је распоређен анексом уговора о раду. У том смислу, није од значаја 
интезитет активности запосленог (нпр. ако запослени обавља рад с 
клијентима, није од значаја да ли у току читавог периода има клијенте 
и сл.);

Други елемент подразумијева да се у оквиру тог периода запослени 
налази на располагању послодавцу, односно да је дужан поштовати 
његова упуства и извршавати налоге;

Трећи елемент подразумијева да се у току овог периода налази 
на „свом“ радном мјесту (мјесту за које је засновао радни однос или на 
које је распоређен анексом уговора о раду) или на другом мјесту које 
је одредио послодавац. Ово рјешење представља значајну новину, јер 
подразумијева да се у (пуно) радно вријеме рачуна и вријеме које је 
запослени провео на дежурству1.  При томе, није од значаја чињеница 
да ли је запослени у току периода дежурства био стално ангажован, 
односно да ли је у току периода дежурства имао могућност да спава или 
се одмара. Ово је посебно важно због ограничења у погледу максималног 
трајања радног времена у току седмице, као и у погледу остваривања 
права на одмор између два радна дана2.
1 Ово је потврдио и Европски суд правде у предмету Ц-303/98 (Sindicato de Médicos 
de Asistencia Pública (Simap) protiv Conselleria de Sanidad y Consumo de la Generalidad 
Valenciana), у којој је навео да су прва два елеманта радног времена (да запослени 
„ради“ и да је „на располагању послодавцу“) у случају доктора који раде у домовима 
здравља, за вријеме док се налазе на дежурству.
2  Опширније видјети: В. Симовић-Звицер (2020), Коментар Закона о раду, Подгорица 
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У вези с одређивањем појма радног времена интересантан је 
примјер из праксе Европског суда правде, у предмету Ц -518/15, у поступку 
Ville de Nivelles V Rudyj Matzak3.  Предмет спора је био плаћање услуга 
које је Р.Матзак пружао у ватрогасној служби града Нивелеса, између 
осталог и у оквиру дежурства које је обављао, на начин што је био дужан 
да у том периоду буде у свом дому и да одговори на позив послодавца, а 
након тога да у року од осам минута буде физички присутан на мјесту 
које одреди послодавац4.У образложењу пресуде, Европски суд правде 
је навео да обавеза физичке присутности на одређеном мјесту коју је 
наметнуо послодавац као и ограничење које, у просторном и временском 
смислу, а које произлази из обавезе запосленог да дође на мјесто рада 
у року од осам минута, такве су природе да објективно ограничавају 
могућност запосленог који се налази у ситуацији попут оне Р. Матзака 
да се посвети својим личним и друштвеним интересима. Због тога је у 
конкретном случају, суд био мишљења да члан 2 Директиве 2003/88/
ЕЗ о одређеним облицима организације радног времена треба тумачити 
на начин да дежурство које запослени обавља у свом дому уз обавезу 
јављања на позиве послодавца у року од осам минута, што знатно 
ограничава могућност обављања других активности, ваља сматрати 
„радним временом”5.

Приправност се, у складу с Законом о раду, не рачуна у пуно 
радно вријеме. Ово из разлога што се у току приправности запослени не 
налази на „свом радном мјесту” или на другом мјету које му је одредио 
послодавац. То је потврђено у члану  члана 60, став 2 Закона о раду, који 
приправност дефинише као: „временски период у којем је запослени 

ЦРПП, стр. 209 и сл.
3 Предмет се односио на тумачење члана 2. и члана 17. става 3. тачке (ц) подтачке 
иии. Директиве 2003/88/ЕЗ Европског парламента о одређеним облицима организације 
радног времена (СЛ 2003., Л 299, стр. 9). Видјети: Ibid. стр.179.
4 Ватрогасна служба града Нивелеса окупља професионалне и добровољне ватрогасце, 
при чему су добровољни ватрогасци учествовали у интервeнцијама, а између осталог 
су обављали пасивна дежурства и дежурства у ватрогасној станици, чији се распоред 
утврђује почетком године. Р. Матзак ступио је у службу града Нивеллеса 1. августа 
1980 године, а статус добровољног ватрогасца стекао је годину дана касније. Осим тога, 
био је запослен у приватном подузећу. Р. Матзак је 2009 године покренуо је судски 
поступак, захтијевајући да му град Нивелес плати привремени износ од једног еура на 
име накнаде штете настале тиме што му у годинама службовања нијесу плаћене услуге 
које је пружао као добровољни ватрогасац, посебно услуге пасивног дежурства. Али, 
без обзира што његов ангажнам у ватрогасној служби није био професионалан, суд је 
протумачио да то није сметња за његову квалификацију као „запосленог“, у смислу 
Директиве 2003/88.
5  В. Симовић-Звицер, op.cit., стр. 179
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дужан да се одазове позиву послодавца, због потребе процеса рада, али 
се у том периоду запослени не налази на свом радном мјесту, нити на 
другом мјесту које је одредио послодавац”. Ипак, треба напоменути да 
у случају да запослени у временском периоду у којем је био приправан 
буде ангажован, по позиву послодавца, односно овлашћеног лица код 
послодавца, тај период ће се рачунати као радно вријеме. Закон о раду 
предвиђа да ће се у том случају у радно вријеме рачунати и период који 
је запосленом потребан за пут од мјеста становања до мјеста рада. Ова 
одредба је посебно важна због одредби о ограниченом радном времену, 
које у овом случају не може трајати дуже од 48 сати седмично6. Закон 
о раду по први пут прецизира да ће запослени у току приправности 
имати право на увећање зараде, али не прецизира проценат увећања 
зараде, већ предвиђа да ће се трајање приправности  и висина увећанај 
зараде утврдити колективним  уговором. Ипак, мишљења сам да се у 
конкретном случају треба правити разлика између увећања зараде за 
вријеме које је запослени у току приправности био ангажован и увећања 
зараде које се односи на период приправности за који запослени није 
био агажован, тако да о томе посебно треба водити рачуна приликом 
прецизирања процента увећања зараде.

Закон о раду не садржи новине које се односе на трајање пуног 
радног времена и начин његовог рачунања. Наиме, у члану 61 предвиђа 
да  се пуно радно вријеме рачуна на нивоу седмице и да износи 40 сати 
седмично, с тим да оставља могућност да се  колективним уговором 
утврди радно вријеме које је краће од 40 сати седмично.  Трајање радног 
времена је битно због обима остваривања права из радног односа. Тако 
нови Закон о раду, као и раније важећи закони прецизира да запослени 
који раде пуно радно вријеме остварују права из радног односа у пуном 
обиму. Међутим уколико би се колективним уговором предвиђело пуно 
радно вријеме које је краће од 40 сати седмично, запослени би и у том 
случају остваривали сва права из радног односа у пуном обиму.

Осим уговора о раду с пуним радним временом, запослени и 
послодавац (у складу с чланом 41 Закон о раду) могу закључити и уговор 
о раду с непуним радним временом. При томе, овај уговор може бити 
закључен на неодређено или на одређено вријеме. Нови Закон о раду, 
као и раније важећи закони, садржи  ограничење у погледу закључивања 
уговора о раду с непуним радним временом, тако да предвиђа да се 
уговор о раду не може закључити с радним временом краћим од 10 
часова седмично (или једне четвртине пуног радног времена). По својој 

6 Ibid,стр.180.
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природи, уговор о раду с непуним радним временом закључује се због 
потребе процеса рада. Из тог разлога, а да би се спријечиле злоупотребе 
приликом закључивања ових уговора, предвиђено је да се радна мјеста на 
којима се закључује уговор о раду с непуним радним временом утврђују 
актом о систематизацији, у зависности од природе посла и организације 
рада. Постоји могућност да запослени који раде непуно радно вријеме 
закључе уговоре о раду код више послодавца, како би остварили право 
на рад с пуним радним временом (40 часова седмично). У овом случају, 
важно питање јесте  начин остваривања права и обавеза и распоред 
радног времена запослених који раде с непуним радним временом код 
више послодаваца (посебно права на одморе), па је предвиђено да се ова 
питања уређују споразумом између послодаваца. „Овакво рјешење било 
је предвиђено и ранијим законом, мада није заживјело у пракси, јер је 
занемарљив број послодаваца потписао наведени споразум, с обзиром 
на то нијесу предвиђене казнене одредбе за послодавце уколико га не 
потпишу. Осим тога, закон није предвидио ни обавезу вођења евиденције 
о овим споразумима“ 7. 

Нови Закон о раду задржава принцип сразмјерности у погледу 
остваривања права из радног односа запсолених који раде непуно 
рaдно вријеме. При томе, важно је напоменути да запослени који раде 
по основу уговора о раду с непуним радним временом имају сва права 
из радног односа као и запослени који раде пуно радно вријеме, али се 
принцип сразмјерности односи на обим остваривања тих права. Тако, 
нпр.  право на зараду се остварује сразмјерно времену проведеном на 
раду, а исто правило важи и у погледу остваривања права на одмор у 
току рада. Наиме, Закон о раду у члану 73 предвиђа да запослени који 
раде пуно радно вријеме имају право на одмор у току рада у трајању од 30 
минута, док запослени који раде краће од пуног радног времена, односно 
они који раде дуже од четири, а краће од шест сати у току дана имају 
право на одмор у току рада у трајању од 15 минута. Можемо закључити 
да неке категорије запослених који раде с непуним радним временом 
немају право на одмор у току рада. То се може односити да запослене 
који имају уговор о раду с радним временом које је краће од 20 сати у 
току седмице, уколико је тај фонд сати распоређен на пет радних дана. 
Ипак, Закон о раду не предвиђа примјену начела сразмерности у свим 
случајевима, односно у погледу остваривања неких права из радног 
односа. Тако, се ово начело неће примијенити у случају остваривања  
права на годишњи одмор, јер запoслени који имају уговор о раду с 

7 Ibid, стр.182.
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непуним радним временом остварују право на годишњи одмор под 
истим условима као и запослени који су закључили уговор о раду с 
пуним радним временом, имајући у виду да се право на годишњи одмор 
оствaрује сразмјерно времену проведеном у радном односу (а независно 
од радног времена проведеног на раду).

Закон о раду у члану 63 предвиђа скраћено радно вријеме, које 
се уводи за запослене који раде на радним мјестима на којима, и поред 
примијењених мјера заштите и здравља на раду, није их могуће заштити 
од штетних утицаја, тako дa имсе радно вријеме скраћује сразмјерно 
штетном утицају на здравље, односно радну способност запосленог, 
с тим што овако скраћено радно вријеме не може бити краће од 36 
часова у радној седмици. Радна мјеста на којима запослени раде са 
скраћеним радним временома утврђују се актом о систематизацији, у 
складу са Законом о заштити и здрављу на раду (то су обично нарочито 
тешки, напорни и за здравље штетни послови).  Закон предвиђа додатну 
заштиту за ове категорије запослених. Тако, не постоји могућност да 
им се анексом уговора о раду продужи трајање радног времена, нити 
могу радити прековремено. Осим тога, не могу закључити уговор о 
раду на таквим пословима код другог послодавца. Оваква заштита има 
пуно оправдање, имајући у виду тежину послова и ризик по безбједност 
и здравље на раду. Из тог разлога, запослени који раде са скраћеним 
радним временом остварују сва права из радног односа у пуном обиму. 
Осим тога, предвиђена је и посебна заштита ове категорије запослених 
у погледу остваривања неких права из радног односа, као што је право 
на годишњи одмор.Тако, за запослене који раде пуно радно вријеме у 
свакој календарској години предвиђено минимално трајање годишњег 
одмора од 20 радних дана, док запослени који раде са скраћеним радним 
временом имају право на годишњи одмор од најмање 30 радних дана у 
календарској години.

2. Прековремени рад

Закон о раду садржи значајно нова рјешења која се односе на 
прековремени рад.  Као разлози за увођење прековременог рада, односно 
рада дужег од пуног радног времена наводе се “нередовне околности”, 
односно: изненада повећани обим посла, виша сила и у други изузетни 
случајеви. То значи да у редовним околностима послодавац не би могао 
да донесе одлуку о увођењу прековременог рада. У циљу спречавања 
евентуалних злоупотреба, предвиђена је обавеза послодавца да прије 
почетка прековременог рада о томе донесе одлуку у писаној форми, 



Весна Симовић-Звицер, Усклађеност црногорског законодавства са 
стандардима Европске уније у погледу..., стр. 65-82, XXIV (2/2020)

71

која мора да садржи: разлог за увођење прековременог рада, списак 
запослених који се ангажују дуже од пуног радног времена и вријеме 
почетка прековременог рада. Изузетак од обавезе доношења одлуке прије 
почетка прековременог рада предвиђен је у случајевима који се везују за 
разлог хитности, када послодавац може запослене обавијестити усмено о 
увођењу прековременог рада, с тим што је дужан да најкасније три дана 
од престанка околности због којих је уведен прековремени рад писану 
одлуку уручи запосленом. Иако Закон о раду не прецизира разлоге 
хитности, то могу бити нпр. ситуације у којима је доведен у опасност 
општи интерес (безбједност људи и имовине), усљед природних непогода 
(земљотрес, поплаве и др.) или неприлика и опасности које су настале: 
кваровима на објектима, уређајима и постројењима; епидемијама или 
заразама; загађивањем воде и намирница; саобраћајног или другог удеса, 
као и потребе да се пружи хитна медицинска помоћ (или друга неодложна 
медицинска услуга) или неодложна ветеринарска интервенција и сл8. 

Послодавац има обавезу да у сваком случају увођења прековременог 
рада, о томе обавијести инспекцију рада, а за непоштовање ове обавезе 
предвиђена је прекршајна одговорност како за послодавца, тако и за 
одговорно лице код послодавца. У конкретном случају, улога инспекције 
рада јесте да утврди да ли је послодавац донио одлуку о увођењу 
прековременог рада у складу са законом; да ли су испоштована законска 
ограничења у погледу дужине његовог трајања, а након тога – по истеку 
мјесеца у којем је обављен прековремни рад да ли је послодавац увећао 
зараду у складу с колективним уговором запосленима који су били 
ангажовани у складу с одлуком о увођењу прековременог рада. Овдје је 
важно указати да у случају увођења прековременог рада, инспектор рада 
утврђује постојање околности због којих је уведен прековремени рад 
(изненадно повећани обим посла, виша сила и други изузетни случајеви), 
али инспектор рада приликом вршења надзора не утврђује разлоге због 
којих су те околности настале, односно не може да процјењује да ли се 
повећани обим посла могао завршити другачијом организацијом, односно 
распоредом радног времена, да ли су се посљедице више силе могле на 
други начин санирати и сл. Осим тога, приликом вршења инспекцијског 
надзора, инспектор рада ће провјеравати да ли је послодавац испоштовао 
и обавезе које се тичу поступка увођења прековременог рада (да ли 
је одлуку о увођењу прековременог рада донио прије почетка рада - 
уколико нијесу постојали разлози хитности, односно три дана по 
престанку околности због којих је прековремени рад уведен; да ли 

8 Ibid, стр.186.
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одлука садржи све потребне елементе, да ли је о одлуци обавијестио 
запослене прије почетка рада и др.). Имајући у виду ограничења која се 
тичу максималног трајања седмичног радног времена, кaо и ограничења 
у погледу максималног броја прековремених сати, инспекција рада 
има кључну улогу у заштити права запoслених. Осим тога, инспектор 
рада врши контролу да ли је послодавац запосленима који су радили 
прековремено обезбиједио остваривање права на одмор у току трајања 
прековременог рада, односно преостали дио неискоришћених одмора 
по престанку прековременог рада. Важно је напомеути да инспектор 
рада, у случају да утврди неправилности које се односе на ограничења у 
погледу прековременог рада,  нема дискреционо овлашћење, већ обавезу 
да забрани прековремени рад.

Једна од најзначајнијих новина у закону јесте да је ограничено 
максимално трајање прековременог рада и одређен је референтни период 
за његово израчунавање. Наиме, прековремени рад може трајати док 
се не отклоне узроци због којих је уведен, с тим да у случају увођења 
прековременог рада просјечно радно вријеме запосленог у току периода 
од четири мјесеца не може бити дуже од 48 часова седмично9.  Ако 
пођемо од  референтног периода (четири мјесеца), а имајући у виду 
да просјечног радног времена у том периоду не може бити дуже од 48 
часова, долазимо до закључка да у току референтног периода радно 
вријеме може бити у једном периоду дуже, а у једном краће од 48 часова. 
Ово произлази из члана 64, став 7 Законa о раду, у којем је предвиђено да 
горња граница или најдуже трајање радног времена у току референтног 
периода не може бити дужа од  50 часова седмично. 

Једно од питања које се може појавити у пракси јесте: да ли у току 
године може постојати само један референтни период?  Мишљења сам 
да нема сметњи да послодавац у току године одреди више референтних 
периода, уколико су испуњени услови који се тичу разлога за увођење 
прековременог рада. Математички гледано, а полазећи од тога да 
послодавац може – ако за тим постоји објективна потреба, по окончању 
једног референтног периода, поново да организује прековремени рад, 
у току године могу постојати три референтна периода, сваки у трајању 

9 Ово рјешене представља новину у односу на раније важећи закон, који је предвиђао 
да максимално трајање прековремено рада може бити 10 часова седмично. Ово 
рјешење је било проблематично због неусклађености с Директивом 2003/88/ЕЗ о 
одређеним облицима организације радног времена, која предвиђа обавезу држава да, 
у циљу заштите сигурности и здравља радника, обезбиједе да просjечно радно вријеме 
запослених у току седмице не може бити дуже од 48 сати, укључујући и прековремени 
рад. Видјети. Ibid.
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од четири мјесеца. Закон о раду дозвољава могућност да максимално 
трајање радног времена буде 250 сати на годишњем нивоу, с тим да такво 
рјешење може бити предвиђено само колективним уговором (не и актом 
послодавца). То значи да би у овом случају референтни период, умјесто 
четири мјесеца, био 12 мјесеци, а да би у том периоду прековремено 
радно вријеме могло да траје максимално 250 сати. Важно је напоменути 
да се ни у овом случају вријеме које је запослени провео на годишњем 
одмору и вријеме које је био спријечен за рад неће узимати у обзир 
при израчунавању просјечног радног времена. Осим тога, уколико се 
колективним уговором предвиди ова могућност, послодавац ће бити 
дужан да у оквиру референтног периода од 12 мјесеци запосленима 
омогући остваривање свих права на одморе, који су предвиђени законом.

3. Прерасподјела радног времена

Може се закључити да прерасподјела радног времена и преко-
времени рад представљају два различита инситута. Осим разлога због 
којих се уводе, разлика постоји и у начину њихове имплементације. 
Наиме, прековремени рад се рачуна на нивоу седмице и може износити 
најдуже осам часова, а прерасподјела радног времена подразумијева да 
запослени у току референтног периодарaдиједан период дуже, а један 
период сразмјерно краће, с тим да укупно радно вријеме запосленог 
у просјеку не може бити дуже од уговореног радног времена (радног 
времена за који је запослени закључио уговор о раду). Разлика постоји 
и у обиму права запсолених који раде прековремено, односно у оквиру 
прерасподејле радног времена. Тако, запослени који раде прековремено 
имају право на увећење зараде, у проценту који се утврђује колективним 
уговором, док запослени који раде у оквиру прерасподјеле радног времена 
немају то право. Ово из разлога што њихово укупно радно вријеме у 
просјеку у току референтног периода није дуже од уговореног радног 
времена10. При томе, Законом о раду је прецизирано да је минимални 
референтни период мјесец дана, а максимални шест мјесеци11, као 
и максимално трајање радног времена у овом случају, тако што је 

10  Опширније: Ibid, стр.197 и сл.
11  Институт прерасподјеле радног времена присутан је и у раније важећем закону, 
али је био доста непрецизан. Наиме, само је било предвиђено да укупно радно вријеме 
запосленог у просjеку не може бити дуже од пуног радног времена у току године, али 
није дефинисано колико најдуже у току мјесеца може да траје радно вријеме у овом 
случају, затим како запослени остварују право на одморе (у току рада, у току дана, у 
току седмице и годишњи одмор), што је остављало простора за различита тумачења, па 
и злоупотребе.
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ограничен не само референтни период, већ и трајање радног времена у 
току периода у којем је то вријеме дуже од времена за које је запослени 
закључио уговор о раду. То значи да  радно вријеме у том периоду не 
може бити дуже од 48 часова седмично, док  прераспоређено вријеме у 
периоду у којем траје дуже од уговореног радног времена може да траје 
најдуже четири мјесеца.

Закон о раду јасно прави разлику између прековременог рада и 
прерасподјеле радног времена. Тако се прерасподјела радног времена 
уређује као изузетак од правила да радно вријеме у току седмице износи 
40 часова, с тим да се прецизира под којим условима се може увести 
прерасподјела радног времена, а то су: природа дјелатности (нпр. 
туризам, пољопривреда), организација рада, боље коришћење средстава 
рада, рационалније коришћење радног времена и извршење одређених 
послова у утврђеним роковима.

Закон о раду дозвољавају изузетке од неведених правила, који могу 
бити предвиђени колективним уговором. Ти изузеци  се могу односити 
на сљедеће:

– Колективним уговором се може предвидјети референтни период 
од годину дана, уз обезбјеђивање мјера заштите и здравља на раду.

– Колективним уговором се може предвидјети да прераспоређено 
вријеме у периоду у којем траје дуже од уговореног радног времена може 
да траје најдуже шест мјесеци.

– Колективним уговором се може предвидјети да радно вријеме 
током периода у којем траје дуже од пуног радног времена може да 
траје најдуже до 54 часа седмично, односно до 60 часова седмично на 
сезонским пословима. Уколико се ова могућност предвиди колективним 
уговором, онда Закон о раду  у овом члану прецизира још неколико 
обавеза за послодавца:

1) Запослени може радити дуже од 48 часова седмично, само ако 
постоји његова сагласност, која мора бити дата у писаној форми. Дакле, 
сагласност за овакав рад мора дати лично запослени (нпр. не може то у 
његово име урадити представник синдиката чији је запослени члан). При 
томе, у члану 68, став 7 се јасно наводи да запослени не може трпјети 
никакве штетне посљедице (нпр. отказ, дисциплинска одговорност, 
распоређивање на друго радно мјесто због овог разлога и сл.) уколико 
одбије да достави поменуту сагласност.
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2) Послодавац је на захтјев инспектора рада дужан да достави 
списак запослених који су доставили писану сагласност за рад који је 
дужи од 48 часова седмично.12“  

Начин прерасподјеле радног времена се врши колективним 
уговором, а уколико то није случај, послодавац је дужан да утврди и 
начин и план прераспоређеног радног времена, с назнаком послова и 
броја запослених укључених у прераспоређено радно вријеме и период 
у којем рад траје дуже, односно краће. Предвиђена је обавеза послдоавца 
да план прерасподјеле радног времена достави инспектору рада, прије 
него што отпочне с његовом реализацијом. Непоштовање ове обавезе 
повлачи прекршајну одговорност за послодавца и одговорно лице код 
послодавца, чиме се сужава простор за могуће злоупотребе и олакшава 
поступак инспекцијске контроле. Важно је напоменути да обавезе 
доношења одлуке о прерасподјели радног времена постоји и у случају 
да је прерасподјела радног времена уређена колективним уговором. Ово 
је посебно важно због чињенице да колективним уговором не могу бити 
прецизирани сви елементи који су важни за организовање прерасподјеле 
радног времена, посебно имена запослених на које се прерасподјела 
радног времена односи. Осим овога, у пракси се може поставити и 
питање: шта би се у вези прерасподјелом радног времена  могло уредити 
колективним уговором? Ако се има у виду да нека питања која се тичу 
прерасподејеле радног времена не могу бити предмет колективног 
преговарања (јер су непредвидљива), колективни уговор би могао да се 
бави сљедећим питањима: разлозима за увођењем прерасподјеле радног 
времена, периодом у току године у којем запослени треба да раде дуже, 
односно краће од пуног радног времена, максималним трајањем радног 
времана у току седмице у случају прерасподјеле радног времена и сл.

Треба указати и да  и у случају прерасподјеле радног времена, 
послодавац има обавезу да  запосленима обезбиједи остваривање права 
на одморе у складу са законом. Та обавеза се односи како на  на одмор 
у току рада (а уколико раде дуже од 8 часова дневно, одмор у трајању 
од 45 минута), тако и на одмор између два радна дана (у минималном 
трајању од 12 сати), седмични одмор (у минималном трајању од 24 сата), 
као и право на годишњи одмор. Осим тога, приликом израчунавања 
просјечног времена рада у току референтног периода (било да је у 
питању референтни период који је предвиђен законом или колективним 

12 Ibid.
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уговором), послодавац не може узимати у обзир вријеме које је запослени 
провео на годишњем одмору или је био спријечен за рад13.  

У складу с чланом 68 Законa о раду, прерасподјела радног времена 
може да се односи како на запослене који су закључили уговор о раду 
с пуним радним временом, тако и на запослене који су закључили 
уговор о раду с непуним радним временом. Осим тога, прерасподјела 
радног времена се може односити како на запослене који су у радном 
односу на неодређено вријеме, тако и на запослене који су у радном 
односу на одређено вријеме. Прецизирано је да у случају да је запослени 
закључио уговор о раду на одређено вријеме, послодавац је дужан да 
приликом израде плана прерасподјеле радног времена води рачуна 
да у току периода прерасподјеле просјечно радно вријеме запосленог 
у току седмице одговара радном времену за које је закључио уговор 
о раду. Такође, прије истека уговора о раду послодавац је дужан да 
запосленом омогући остваривање права на одморе који су предвиђени 
овим законом, што даље значи да код запослених који су закључили 
уговор о раду на одређено вријеме референтни период може бити краћи 
у односу на запослене који су закључили уговор о раду на неодређено 
вријеме. Ипак, у пракси се може јавити проблем у ситуацијама када 
радни односпрестане прије истека референтног периода, као што нпр. 
у случају отказа уговора о раду.  У овом случају запослени има право 
да му се часови рада у току референтног периода који превазилазе 
часове седмичног радног времена за које је запослени закључио уговор 
о раду, признају у укупни годишњи фонд часова и да му се признају 
за остваривање права на пензију. При томе, укупни фонд часова се 
одређује у односу на уговорено радно вријеме, односно радно вријеме за 
које је запослени закључио уговор о раду. Овдје је важно указати да  у 
случају да се након прерачунавања часова рада прије престанка радног 
односа, утврди да је  запослени радио дуже од просјечног уговореног 
радног времена које би остварио у току године, има право да му се 
остатак часова рада рачунају као часови прековременог рада. У овом 
случају запослени ће имати право на увећање зараде као и у случају 
прековремног рада, у висини која је предвиђена колективним уговором.

13  Видјети: Комуникација о тумачењу Директиве 2003/88/ЕЗ Европског парламента и 
Савјета о одређеним облицима организације радног времена, Службени лист Европске 
уније, 2017/Ц165/1, стр.28.
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3. Ноћни рад, двократни и смјенски рад

У погледу ноћног рада, Закон о раду предвиђа повољнија рјешења 
у односу  на стандард Европске уније. Наиме,  Закон о раду дефинише 
ноћни рад као период рада између 22 часа једног дана и шест часова 
наредног дана, док Директива 2003/88/ЕЗ о појединим облицима 
организације радног времена под ноћним радом дефинише период 
између поноћи и пет сати ујутро. Ноћни рад представља посебан услов 
рада, што подразумијева да на радним мјестима на којима се рад обавља 
ноћу не могу бити распоређене неке категорије запослених, које уживају 
посебну заштиту на раду. Тако, Закон о раду предвиђа да на радним 
мјестима на којима је предвиђен ноћни рад не могу бити распоређене 
сљедеће категорије запослених: малољетници, жене за вријеме трудноће 
и с дјететом млађим од три године, самохрани родитељи који имају 
дијете млађе од седам година, родитељи који имају дјецу са сметњама 
у развоју и лица с инвалидитетом. Oсим тога, жена која има дијете 
старије од двије године живота може да ради ноћу, само ако писаном 
изјавом пристане на такав рад, а један од родитеља, усвојитеља, 
старатеља, односно хранитеља који има дијете са сметњама у развоју, 
као и самохрани родитељ који има дијете млађе од седам година живота 
може да ради ноћу, само на основу писаног пристанка.

Запослени који ради ноћу најмање три часа свог дневног радног 
времена има право на посебну заштиту, у складу с прописима из области 
заштите и здравља на раду.  Ова рјешења била су предвиђена и у ранијем 
закону. Међутим, у циљу усклађивања са Директивом 2003/88/ЕЗ, Закон 
о радусадржи значајне новине, које првенствено имају за циљ заштиту 
здравља и безбједност на раду. Тако се по први пут уводи референтни 
период од 24 сата, на начин што је предвиђено да  запослени не може 
радити ноћу дуже од просјечних осам часова током 24 његова радна 
сата. То би у пракси значило да “ако је запослени био радно ангажован 
седам радних сати, од којих су три сата била ноћна, а четири дневна – 
наредним радним ангажовањем у оквиру преосталих 17 радних сати 
запослени може имати само пет сати ноћног рада. Ову одредбу треба 
примјењивати на начин да ограничење од осам часова ноћног рада у 
оквиру 24 радна сата запосленог је апсолутног карактера. То значи, 
уколико у оквиру референтног периода од четири мјесеца запослени 
један период ради ноћу краће од осам сати у току периода од 24 његова 
радна сата, никако не би могао у другом периоду да ради ноћу дуже од 
максималних осам сати током његових 24 радна сата. Осим тога, уколико 
је запослени који ради ноћу изложен посебној опасности или тешком 
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физичком или менталном напору, не може радити дуже од осам часова 
у оквиру периода од 24 часа. При томе,  код ове категорије запослених у 
вријеме од осам часова је укључено укупно вријеме које запослени ради 
у оквиру 24 часа, а не само рад ноћу”14 .

Обавеза обавјештавања инспекције рада предвиђена је и за 
послодавца који организује рад ноћу. Међутим, за разлику од рјешења 
која се односе на прековремени рад, у овом случају није  прецизирано 
вријеме у којем је потребно да изврши поменуто обавјештење, али 
се подразумијева да то треба да уради одмах по доношењу одлуке о 
распореду радног времена у којој је предвиђен ноћни рад.  Са друге 
стране, као и у случају прековременог рада,  запослени који раде ноћу 
имају право на увећање зараде, за сваки започети сат рада, а висина 
увећања зараде се утврђује колективним уговором.

Закон о раду, као манифестационе облике радног времена уређује 
и смјенски и двократни рад. Најприје се дефинише рад у смјенама, 
који подразумијева замјену запосленог на истим пословима и истом 
мјесту рада, што треба да буде прецизирано  одлуком о распореду радног 
времена. Имајући у виду ограничења која су предвиђена у погледу ноћног 
рада, предвиђено је обавеза послодавца код којег се рад одвија у смјенама 
да обезбиједи замјену смјена за запослене који у континуитету раде ноћу 
дуже од једне седмице. Под појмом „седмица“ у конкретном случају 
подразумијева се период од седам календарских дана, који укључује и 
обавезно право запосленог на седмични одмор. 

Двократни рад,као и смјенски рад утврђује се одлуком о 
распореду радног времена. Закон о раду дефинише двократни  као 
рад који подразумијева да запослени дневни фонд сати не обавља у 
континуитету, већ са (једним) прекидом, при чему је радно ангажован 
на истим пословима и истом радном мјесту.

Послодавац који организује рад ноћу и у смјенама има обавезу да 
води рачуна да организација рада буде прилагођена запосленом. Под тим 
се прије све подразумијава да послодавац приликом доношења одлуке 
о распореду радног времена у складу с природом посла коју обавља, 
посебно води рачуна о распореду одмора у току рада али и одмора 
између два радна (кроз одређивање времена почетка и завршетка рада)15. 

14  В.Симовић-Звицер, оp.cit, стр. 201.
15  Када је у питању рад у смјенама, у смислу члана 13 Директиве 2003/88/ЕЗ о 
појединим облицима организације радног времена, прилагођавање организације рада 
запосленом подразумијева предузимање мјера које обезбјеђују организивање рада по 
одређеном распореду, којим ће се умањити монотон и аутоматки рад. У том смислу, 
посебан значај има планирање одмора о току рада.
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Такође, послодавац има обавезу да води рачуна о условима заштите и 
здравља на раду, што уподразумијева мјере превенције и заштите које 
су доступне у сваком тренутку. Под тим се подразумијева ефикасност 
мјера превенције од повређивања и настанка болести на раду, али исто 
тако и лаку доступност средстава хитне помоћи, који укључује и брзи 
транспорт до одговарајуће здравствене установе16.  

У овом дијелу Закон о радује у потпуности усклађен са чланом 
9 Директиве 2003/88/ЕЗ о појединим облицима организације радног 
времена, која предвиђа да ова категорија запослених ужива посебан 
корпус права, а посебно право на бесплатан здравстевни преглед 
и право на одговарајући дневни рад.Бесплатан здравствени преглед 
се предвиђа како прије почетка ноћног рада, тако и у правилним 
временским размацима. При томе, наведени прегледи се не врше на 
основу захтјева запосленог, већ послодавац има обавезу да обезбиједи 
бесплатан здравствени преглед за све запослене који треба да буду 
распоређени на рад ноћу. Треба напоменути да у случају да се у исто 
вријеме ради о запосленима који су распоређени на радним мјестима 
с посебним условима рада, послодавац је дужан да им обезбиједи 
здравствене прегледе у складу са Законом о заштити и здрављу на 
раду (“Сл. лист ЦГ”, бр. 34/2014 и 44/2018), који у члану 19 предвиђа 
поред здравствених прегледа који су обавезни прије распоређивања на 
радно мјесто с посебним условима рада, и обавезне прегледе у случају 
одсуствовања с рада у трајању дужем од годину дана. Претходни и 
периодични здравствени прегледи запослених обухватају: 1) општи 
здравствени преглед, и 2) специфични здравствени преглед-зависно од 
ризика и здравствених услова које запослени на том радном мјесту треба 
да испуњава. Осим тога, према Правилнику о врсти, начину, обиму и 
роковима за обављање здравствених прегледа запослених на радним 
мјестима с посебним условима рада, односно с повећаним ризиком 
(„Сл. лист ЦГ“, бр. 43/2017), послодавац је дужан да упути запосленог 
на периодични здравствени преглед и у сљедећим случајевима: након 
закључивања боловања по основу тешке повреде на раду; послије болести 
или повреде које нијесу у вези с радом-ако постоји сумња на смањену 
радну способност; и ако постоји сумња на болест зависности која може 
утицати на радну способност. Важно је напоменути да закон прецизира 
да трошкове здравствених прегледа запослених сноси послодавац.

16  Ове обавезе произилазе и из Конвенције Међународне организације рада број 
171 о ноћном раду из 1990. године. Видјети: Б. Шундерић (2001), Право Међународне 
организације рада, Београд, стр. 312.
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Када је у питању право на одговарајући дневни рад, ова могућност 
је предвиђена уколико запослени на основу љекарског налаза има 
проблема због ноћног рада. При томе, дневни рад  послодавац је дужан 
да му обезбиједи ако за то има  могућности. На то указују и одредбе 
члана 19, став 6 Закона о заштити и здрављу на раду, који предвиђа да ако 
се у поступку здравственог прегледа утврди да запослени не испуњава 
посебне здравствене услове за обављање послова на радном, послодавац 
је дужан да га распореди на друго радно мјесто које одговара његовим 
здравственим способностима, у складу с актом о систематизацији. То 
даље значи да послодавац има обавезу да запосленог који ради ноћу 
распореди на одговарајући дневни посао (који одговара његовој стручној 
спреми и радним способностима), уколико се због таквог рада може 
погоршати његово здравствено стање –  на основу мишљења надлежног 
здравственог органа. Уколико послодавац нема могућности да запосленог 
распореди на одговарајуће радно мјесто на којем се обављају послови 
ван ноћног рада, тај запослени ће, имати статус запосленог за чијим 
радом је престала потреба, а што у крајњем, као последицу може имати  
престанак радног односа, уз исплату отпремнине, у складу с чланом 
169 Законa о раду.
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Compliance of Montenegrin legislation with European Union 
standards regarding the organization of working hours

Summary

Working hours, which employees spend at the workplace, performing 
work obligations, have had different lengths throughout history, which was 
conditioned by the degree of development and the way of arranging overall 
social relations. The limitation of working hours is the result of the struggle to 
improve the social position of employees, because the first workers’ demands 
were related to the limitation of the number of working hours during the day. 
This is confirmed by the fact that the International Labor Organization, at 
its first session, which was held in 1919, adopted Convention no. 1, which 
referred to the restriction of full-time work. In modern conditions, the con-
flict of interest between employer and employee is most often expressed in 
the exercise of the right to limited working hours, because employers would 
be competitive have the interest and need for greater flexibility in the orga-
nization of working time, on the one hand, and employees need to balance 
between business and private life.

The paper gives an overview of solutions related to certain forms of 
organization of working hours, which are contained in the Labor Law, which 
was adopted by the Parliament of Montenegro in December 2019. The new 
Labor Law provides many new solutions related to the concept and organi-
zation of working hours, and is thus in line with Directive 2003/88 EC of the 
European Parliament and of the Council on certain types of organization of 
working time. Special emphasis is placed on the types and manifestations of 
working time, as well as on the differences in terms of organizing overtime 
work and redistribution of working time.

Key words: working hours, readiness, overtime work, night work,  work 
in shifts and work in single interrupted shifts.
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РАДНИ ОДНОСИ У ДОБА ПАНДЕМИЈЕ: МОГУ ЛИ 
ФЛЕКСИБИЛНИ ОБЛИЦИ РАДА БИТИ АДЕКВАТАН 
ОДГОВОР НА ИЗАЗОВЕ ВАНРЕДНИХ ОКОЛНОСТИ?

Апстракт: У раду се обрађује питање могућности које 
пружају флексибилни облици рада у превазилажењу изазова 
насталих ванредним околностима. Иако је пандемија CO-
VID-19 превасходно здравствени проблем, њене посљедице се 
врло снажно осјете и у свим другим сегментима живота, а 
између осталога, и у области рада. Појава пандемије је довела 
до проглашења стања природне или друге несреће и ванредног 
стања. Примарни циљ ових мјера је био спријечавање даљњег 
ширење болести и заштита живота и здравља људи, али су оне 
имале значајног утјецаја и на област рада. И у таквим условима, 
било је неопходно организовати адекватно одвијање процеса 
рада. Многи послодавци су због забране обављања дјелатности, 
односно смањеног обима посла, свој рад организовали на начин 
да су користили одређене флексибилне облике рада као што 
су рад од куће или скраћење радног времена. У циљу заштите 
живота и здравља радника и грађана опћенито многи послодавци 
су користили наведене флексибилне облике рада, сходно 
примјењујући одредбе Закона о раду, без да је то регулисано 
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колективним уговорима, правилником о раду или уговором о 
раду. То је у том периоду био друштвено оправдан и друштвено 
прихваћен начин поступања, без обзира на чињеницу да није 
поступано по норми. Међутим, дугорочно, такво стање није 
одрживо, због чега је влада покренула активности на нормирању 
радног законодавства у ванредним околностима. У раду се 
покушава дати одговор на питање да ли флексибилни облици 
рада могу бити адекватан одговор на изазове које је донијела 
пандемија.

Кључне ријечи: флексибилни облици рада, ванредне околности, 
пандемија COVID-19

1. Увод

Од својих почетака радно право је било концентрисано на 
успостављање радноправног статуса као кључног фактора око кога су 
се развијала права радника1 те се, у том смислу, може рећи да је питање 
радног односа централно и најсложеније питање радног права опћенито2. 
Радни однос је кључна тачка за одређивање природе и обима права и 
обавеза послодавца у односу на запослене3. У циљу дефинисања радног 
односа у теорији радног права посебна пажња поклања се утврђивању 
битних елемента радног односа, са циљем његове дистинкције од 
других друштвених односа. Ово је посебно значајно у периоду појаве 
флексибилних облика рада, када је нужно утврдити да ли се у одређеној 
ситуацији ради о радном односу или неком другом (уговорном) односу4.

1 e-mail: ivo.rozic@pf.sum.ba.
emir.mehmedovic@fu.unsa.ba.
jbozikovina@gmail.com
 Green paper, Modernising labour law to meet the challenges of the 21st century, Commission 
of the European Communities, Brussels, 2006.
2  С. Јашаревић, Радни однос - тенденције у пракси и регулативи, Зборник радова 
Правног факултета у Новом Саду, бр. 3, 2013, стр. 237.
3  The Employment Relationship, International Labour Office, 95th Session, Geneva, 2006, 
стр. 3.
4  И. Розић, С. Јашаревић, А. Билић, Хармонизација националног радног права с 
комунитарним радним правом уз посебан осврт на флексибилне облике запосшљавања 
(Република Хрватска, Босна и Херцеговина и Србија), Зборник радова: Актуалности 
грађанског и трговачког законодавства и правне праксе, бр. 10, 2012, стр. 333.
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Свијет какав смо познавали промијенио се са појавом и ширењем 
пандемије COVID-195. Иако је примарно здравствени проблем, пандемија 
је имала и још увијек има значајан утјецај и на остале области друштвеног 
живота, па тако и на област рада. Глобална рецесија која је наступила са 
пандемијом довела је и очекивано је да ће и даље доводити до губитка 
радних мјеста, нижих примања и повећаног сиромаштва. Због тога, 
потребно је размотрити сва могућа рјешења како би се што ефикасније 
и безболније суочили са овим глобалним изазовом. Глобална пандемија 
има и глобалне посљедице, како здравствене тако и економске. Стога 
су потребна вишеструка прилагођавања модела и начина пословања. 
Као један од механизама за превазилажење проблема које је економији 
и друштву изазвала пандемија јавља се могућност увођења одређених 
флексибилних облика рада.

У циљу осигурања наставка рада привредних субјеката неопходно 
је размотрити могућности афирмирања појединих облика атипичних 
радних односа. То је нужно из разлога заштите одрживог пословања 
привредних субјеката, али и очувања и заштите живота и здравља 
запослених.

2. Флексибилни облици рада и атипични радни односи

Појава, а затим и интензивирање процеса глобализације утјецали 
су на бројне области и процесе у друштву6, па између осталога и на 
област рада и запошљавања7. Питање утјецаја процеса глобализације на 
стандарде рада разматрано је од стране бројних аутора8. Укратко се може 
рећи да је глобализација утјецала на јачање међународне конкуренције 
што је повећало потребу компанија да буду флексибилније9, како би 

5  Термин COVID-19 је кованица настала од ријечи „Corona“ (породица вируса чији 
облик личи на круну – CO), „Virus“ (VI), и „Disease“ (D) те броја „2019“ (19) као 
године у којој се пандемија појавила.
6  П. Ковач, Liberalization of Authority: Administrative tasks’ privatization in Theory and 
Comparatively, Journal of Liberty and International Affairs, vol. 1, no. 3, 2016, стр. 12.
7  В. Готовац, Радно право за 21. стољеће: митови о флексибилизацији, Финанцијска 
теорија и пракса, вол. 24, бр. 4, 2003, стр. 418.
8  D. Rodrik, Labor standards in international trade: Do they matter and what do we do 
about them? u: Emerging Agenda for Global Trade: High stakes for Developing countries, 
Johns Hopkins University Press, Washington, 1996; R.B. Davies, K.C. Vadlamannati, A Race 
to the Bottom in Labour Standards? An Empirical Investigation, Journal of Development 
Economica, vol. 103, 2013.
9  В. Готовац, оп. цит., стр. 421; М. Јандрић, Флексибилност и сигурност на тржишту 
рада и утицај на незапосленост у земљама у транзицији, докторска дисертација, 
Економски факултет Универзитета у Београду, 2013, стр. 103.
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биле конкурентније на глобалном тржишту10. Потреба за смањењем 
тржишних трошкова и остварењем већег профита утјецала на појаву 
нових, флексибилних облика рада и атипичних радних односа11. Истини 
за вољу поједини идеја флексибилизације, као антипод стандардном 
радном односу увијек је била пријемчива већини послодаваца, тако 
да су појаву глобализације многи од њих искористили као одличан 
повод за реализацију такве идеје. Промјена у погледу флексибилизације 
облика рада је посебно тешко прихваћена од стране радника земаља у 
транзицији у којима је пријашњи социјалистички друштвено-економски 
систем изградио и подупирао идеју „цјеложивотног“ запослења12. 
Таква политика екстремне сигурности запослења и стабилности 
радних мјеста није могла издржати изазове тржишне конкуренције, а 
посебно све снажније глобализације13. Због још увијек непревазиђеног 
социјалистичког менталитета, али и због чињенице да заговорници 
флексибилизације нису појаснили њену корисност и нужност14 
флексибилизација је у јавности, генерално перципирана као облик 
експлоатације, изузев у односу на високоспецијализоване раднике15.

Под флексибилним облицима рада подразумјевају се они облици 
радног ангажовања који одударају од класичног концепта уговора о раду 
на неодређено вријеме, са пуним радним временом16. То су атипични 
радни односи који замјењују стабилно запослење на основу уговора о раду 
на неодређено вријеме17. Управо због њихове основне карактеристике – 
флексибилности, не може се говорити о коначном броју флексибилних 
облика рада18, али међу најпрепознатљивије засигурно спадају: (1) 
рад са непуним радним временом, (2) рад на одређено вријеме, (3) 

10  Т. Каламатиев, А. Ристовски, Субординација у радном праву и савремени изазови 
разграничења Уговора о раду и Уговора о делу, Зборник радова Правног факултета у 
Нишу, св. LVIII, бр. 70, 2015, стр. 172-173.
11  М. Јандрић, оп. цит., стр. 104-105.
12  Ж. Мрњавац, Може ли се и треба ли се радно законодавство супроставити 
„флексплоатацији“, Финанцијска теорија и пракса, вол. 24, бр. 4, 2003, стр. 400.
13  Ж. Мрњавац, оп. цит., стр. 400.
14  Б. Урдаревић, Флексибилност рада у условима глобализације, Зборник радова: 
Усклађивање правног система Србије са стандардима ЕУ, 2013, стр. 368.
15  И. Розић, С. Јашаревић, А. Билић, оп. цит., стр. 332.
16  Е. Мехмедовић, С. Хорић, Изазови флексибилних облика рада и атипичних радних 
односа, Друштвена и техничка истраживања, год. IV, број 2, 2018, стр. 5.
17  В. Пуљиз, Флексигурност - Релевантан приступ за средњу и источну Еуропу, С. 
Цазес, А. Неспорова (ур.), у: Ревија за социјалну политику, год. 15, бр. 1, 2008, стр. 107.
18  Према Пуљизу, у Француској је идентифицирано 17 различитих атипичних уговора 
- Ибид.
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привремени и повремени послови, (4) рад код куће и рад на даљину19, (5) 
привремено агенцијско уступање радника20, (6) групно запошљавање21, 
(7) самозапошљавање (када се ради за одређеног послодавца), (8) рад на 
основу грађанскоправних уговора22. 

2.1. Валоризација флексибилних облика рада – између 
прокламованих циљева и стварних ефеката
Увођење и све интензивније кориштење флексибилних облика 

рада у условима изражене глобалне конкуренција представља значајан 
изазов у односу на заштиту достигнутих права радника, али и осигурања 
друштвено-економске стабилности23. Посебан изазов представљају 
„лажни облици“ флексибилног рада24. Нове форме уговора којим се 
рад регулише различито од стандардног (типичног) радног односа, 
генерално, доводе до повећања несигурности и преноса (дијела) ризика 
са послодавца на радника25 те доводе до тога да радни односи постају 
неквалитетнији26. Стога, може се рећи да атипични радни односи 
поткопавају достигнути ниво и стандарде радног законодавства.

У таквим ситуацијама јављају се дилеме о разграничењу између 
радно-правног односа регулисаног уговором о раду и других атипичних 
уговора, при чему је прављење разлике између независног (самосталног) 
и зависног рада доста тешко и нејасно27. Исказане дилеме указују 
на потребу другачијег приступа радног законодавства наведеним 
19  И. Бјелински Радић, Нови облици рада као сувремени изазов за радно право - случај 
Убер, Зборник Правног факултета Свеучилишта у Ријеци, вол. 38, број 2, 2017, стр. 883.
20  ICEM-ов водич за привремени и подуговорени рад и рад преко агенција, стр. 6, 
(http://www.ksrs.org/wp-content/uploads/dokumenti-za-preuzimanje/ICEM_vodic_za_
privremeni_i_podugovoreni_rad.pdf).
21  И. Бјелински Радић, оп. цит., стр. 883-884.
22  С. Јашаревић, Радни однос..., оп. цит., стр. 245.
23  R. Bingami, G. Casale, M. Fasani, Labour Inspection and Employement Relationship, 
International Labour Organization, Geneva, 2013, стр. 4.
24  „Уз стварне облике флексибилизације, јављају се и ‘лажни облици флексибилног 
рада’, који се користе како би се прикрило да постоји радни однос, да би послодавци 
избегли обавезе које произилазе из радног односа (поштовање услова рада, ограничавање 
отказивања, избегавање уплаћивања пореза и доприноса). Као примери за то наводе 
се: ‘скривено запошљавање’, ‘лажно самозапошљавање’, ‘лажно приказивање радног 
односа као грађанског или привредног уговора (франшизинг, лизинг, инжењеринг, 
факторинг, трансфер знања), ‘скривено запошљавање’, злоупотребе уобичајних 
флексибилних форми рада (нпр. рада на одређено време – сталним обављањем). - С. 
Јашаревић, Радни однос..., оп. цит., стр. 246.
25  R. Bingami, G. Casale, M. Fasani, оп. цит., стр. 6.
26  С. Јашаревић, Радни однос..., оп. цит., стр. 245.
27  Ибид., стр. 251.
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изазовима, о чему се у стручној и академској јавности већ дужи период 
води жустра дебата под називом „крај“ или „смрт“ традиционалног 
радног законодавства28.

У циљу објективне анализе флексибилних облика рада 
треба анализирати ефекте које они имају на цјелокупно друштво, а 
посебно на област рада и радних односа. С обзиром на чињеницу да 
флексибилност подразумјева прилагодљивост промјенама, она би, барем 
теоретски, требала имати позитивне ефекте. Али у пракси, резултати 
флексибилизације као одговора привредних субјеката на привредна 
кретања у временима криза, често доводе до ограничавања и умањивања 
права радника. Тиме флексибилизација постаје средство за ограничавање 
и умањивање достигнутог нивоа заштите права радника. Неспорно да 
флексибилизација треба представљати одговарајућу реакцију - одговор 
на кризу, јер неодговарајућа реакција на тржишна кретања може довести 
у питање опстанак предузећа на тржишту, што, опет посљедично, може 
довести до масовних отпуштања. Права мјера флексибилизације је добра 
и за послодавца и за раднике, а и за друштво у цјелини29. 

У контексту рада и радних односа валоризацију флексибилизације 
можемо посматрати и у односу на њену правичност. То можемо урадити 
на основу одговора на питање да ли сви учесници у процесу рада 
(радници и послодавци) приближно једнако сносе терет или остварују 
бенефите тог процеса. Резултати истраживања30 показују да је 86,66% 
запослених током свог радног вијека имало искуства са флексибилним 
облицима рада (најчешће радни однос на одређено вријеме) те да 
чак 93,84% испитаника (радника) оцијенило да терет флексибилних 
облика рада не сносе обје стране приближно једнако. Дакле, можемо 
констатовати да већина радника флексибилизацију доживљава као 
неправичан процес. Уколико се под флексибилизацијом подразумјева 

28  N. Lyutov, Traditional International Labour Law and the new „Global“ kind: Is there 
a way to make them work together?, Зборник Правног факултета у Загребу, вол. 67, бр. 
1, 2017, стр. 31; детаљније: R. Blainpain, The End of Labour Law? u: R. Blainpain, M. 
Tiraboschi (ur.), The Global Labour Market: From Globalization to Flexicurity, Bulletin of 
Comparative Labour Relations, no. 65, Kluwer Law International, Alphen aan den Rijn, 2007; 
C. Barnard, S. Deakin, G. Morris (ur.), The Future of Labour Law: Liber Amicorum Sir Bob 
Hepple QC, Hart Publishing, Oxford and Portland, 2004; C. L. Estlund, The Death of Labor 
Law?, Public Law Research Paper No. 06-16; Annual Review of Law & Social Science, vol. 
2, 2006.
29  Видјети више: В. Готовац, оп. цит., стр. 424-426.
30 Истраживање је проведено у периоду октобар-децембар 2019., у којем је учествовало 
375 испитаника (16 послодваца и 359 радника) запослених на територији ентитета 
ФБиХ.
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(несразмјерно) пребацивање терета (ризика) пословања са пословних 
субјеката на раднике, тај процес није нити правичан, нити позитиван. 
Потребно је успоставити одговарајући баланс у правима и обавезама 
између послодаваца и радника31.

Према Јашаревићу, суштина успјешне политике флексибилизације 
рада подразумијева избалансирану, праведну флексибилизацију, 
у којој ће постојати сразмјерна подјела ризика између радника (као 
партнера), послодавца (као власника) и државе (као механизма надзора). 
То се може остварити на начин да се радницима у случају губитка 
запослења гарантује сигурност између два запослења, уз накнаде 
и друге мјере које ће осигурат како њихову социјалну сигурност, 
тако и њихово брзо (ново) запошљавање32. Пресудна је повезаност 
објективног смањења сигурности запослења са повећањем динамике 
запошљавања33. За флексибилизацију која је успјешна потребан је 
ангажман државе, која би осигурала социјалну сигурност раднику. 
Чак и у либералнијем контексту ангажман државе би утјецао на то 
да послодавци могућност флексибилизације користе рационално и 
законито. У том случају сви радници који би изгубили своје запослење 
би „пали на терет“ државе, односно постали би корисници социјалне 
помоћи за случај незапослености. Дакле, посљедице незаконитог или 
нерационалног поступања послодаваца трпила би и сама држава. Држава 
је у могућности контролисати и онемогућити евентуално незаконито 
поступање послодавца користећи инструменте државне власти те би 
у том случају било за очекивати обазривије и одговорније поступање 
послодаваца. У случају у којем држава не гарантује социјалну сигурност, 
односно послодавац не дијели терет флексибилизације са радником, 
постоји много већа могућност злоупотреба, па и експлоатације радника, 
што представља друштвено непожељно и неприхватљиво понашање. За 
успјешне моделе флексибилизације потребно је да је иста усклађена са 
моделом социјалне државе, у којем је држава гарант квалитета живота. 
Због свега напријед наведеног, најуспјешније облике флексибилизације 
остварују развијене државе.

31  Детаљније: Е. Мехмедовић, Специфичности вршења функција инспекције рада 
на нивоу Босне и Херцеговине у односу на организацију и опће принципе инспекцијског 
надзора, докторска дисертација, Правни факултет Свеучилишта у Мостару, 2018, стр. 
204-211.
32  С. Јашаревић, Флексибилизација рада - решење или заблуда, Зборник радова 
Правног факултета у Новом Саду, бр. 4, 2012, стр. 188.
33  В. Готовац, оп. цит., стр. 430.
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2.2. Нормативни оквир флексибилних облика рада
Нормативни оквир је битан, али не и пресудан фактор у одређивању 

да ли ће атипични радни односи имати обиљежје флексигурности или 
флексплоатације. С обзиром да је радни однос значајан друштвени однос 
њега прије свега детерминира ниво опће развијености датог друштва. 
Хипотетички, исти нормативни оквир ће у стабилним, развијеним 
друштвима имати обиљежја флексигурности, док у неразвијеним 
друштвима вјероватније је да ће имати обиљежја експлоатације. С 
обзиром да спадамо у категорију транзицијских држава, нужан је опрез 
код уређења ових облика рада.

Неолиберални теоретичари су „инспирисали дебату за економ-
ску дерегулацију, укључујући и дерегулацију тржишта рада“34. 
Дерегулација35 и либерализација радног законодавства прије свега 
погађа раднике, јер се достигнути ниво њихових права умањује, што 
посљедично утиче на нарушавање социјалне сигурности. Дерегулација 
доводи до несигурности, што није стање које погодује социјално-
економском развоју. Стање несигурности рађа потребу за заштитом, 
што посљедично подразумјева јачу државну интервенцију и контролу, 
чиме се утјече на социјално-економску стабилност36. 

Стога, умјесто дерегулације, потребна је ререгулација, односно 
„садржајно редефинирање радних односа“37, која би учинила 
флексибилнијим одређене радно-правне институте, односно приближила 
радне односе реалности привредног амбијента38. Ререгулација би 
оставила могућност државног интервенционизма у области рада, 

34  Т. Каламатиев, А. Ристовски, Флексибилност и сигурност радног односа у радном 
законодавству Републике Македоније (развој и перспектива), Радно и социјално право, 
год. XVII, бр. 1, 2013, стр. 77.
35  „Дерегулација значи захтјев за брисањем одређених института и поглавља 
постојеће радноправне регулативе.“ – В. Готовац, оп. цит., стр. 424. 
36  V. fon Rihthofen, Инспекција рада - Водич за професију, Министарство рада, 
запошљавања и социјалне политике Републике Србије, стр. XXV.
37  В. Готовац, оп. цит., стр. 423.
38  „Ипак, флексибилизација не смије значити укидање повјесно остварених 
вриједности и стандарда. Она не смије водити потпуној дерегулацији. Заправо, 
таква би флексибилизација најмање одговарала актерима на тржишту, чак не би 
одговарала ни послодавцима и инвеститорима који данас најгласније постављају 
захтјеве за провођењем флексибилизације. У суставу пуне флексибилизације не би било 
могуће предвидјети понашање судионика, за неприхватљива понашања не би било 
санкција. Настао би каос и стихија, окружење које је за пословање и економију много 
погубније него најригиднији организирани сустав. Флексибилизација, дакле, није само 
дерегулација, већ треба бити ререгулација која се темељи на новим вриједностима и 
стандардима који ће с реалношћу бити помирени на новој разини.“ - Ибид, стр. 432.
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као најзначајнијег друштвено-економског односа, док би се простом 
дерегулацијом држава одрекла своје надлежности 39.

Имајући у виду реалност привредних кретања и изазове глобалног 
тржишта, флексибилизација је процес који је нужан40. При томе, треба 
имати за циљ да се њоме не умањи постигнути степен хуманизације 
рада, односно да се не отпочне „трка ка дну“41. Флексибилизација 
треба бити прије поједностављење, него укидање регулативе у области 
радних односа. Успјешну флексибилизацију карактерише: активан и 
иновативан приступ и послодавца и запосленог, али и државе; активна 
(државна) политика запошљавања; правичност и солидарност; 
гаранција каријере, а не радног односа; изједначавање у погледу 
услова рада и права на раду запослених по флексибилним уговорима 
и стално запослених; закључивање колективних уговора за раднике у 
атипичним радним односима42. На тај начин дефинирана флексибилност 
је названа флексигурност43, као интегрална стратегија усмјерена на 
истовремено повећање и флексибилности и сигурности на тржишту 
рада, а чиме су се покушавале помирити потребе пословних субјеката 
за флексибилном радном снагом, с једне стране, и потреба радника 
за сигурношћу, с друге стране44. Успостављање равнотеже осигурало 
би конкурентност привредних субјеката на тржишту, али и повећао 
квалитет и продуктивност на раду, што би, у коначници, требало помоћи 
и послодавцима и радницима45. Од 2007. флексигурност је прихваћена и 
39  Ибид, стр. 421.
40  „Флексибилизација рада представља данас економску и социјалну нужност.“ - С. 
Јашаревић, Флексибилизација рада..., оп. цит., стр. 191.
41  У истраживању Davies-а и Vadlamannati-а, појам „трка ка дну“ описује поступање 
влада које у циљу привлачења директних страних инвестиција смањују стандарде, 
односно одустају од својих друштвено пожељних политика, које инвеститори сматрају 
непривлачним. Такво поступање једне владе, односно државе, одражава се и на друге 
државе, односно постоји корелација тог односа, чиме се покреће својеврсна спирала 
трке ка дну. Утврђено је да чешће долази до пада радних стандарда у њиховој практичној 
примјени, а не у самом законодавству. Детаљније: R. B. Davies, K.C. Vadlamannati, оп. 
цит.
42  С. Јашаревић, Флексибилизација рада..., оп. цит., стр. 188.
43  Термин флексигурност („flexsecurity“) је кованица изведена од енглеских ријечи 
„flexibility“ (флексибилност) и „security“ (сигурност); Детаљније о флексигурности: T. 
Wilthagen, F. Tros, The Concept of Flexicurity: A New Approach to Regulating Employment 
and Labour Markets, European Review of Labour and Research, vol. 10, no. 2, 2004; T. 
Wilthagen, Flexicurity: A New Paradigm for Labour Market Policy Reform?, Social Science 
Research Center Berlin Discussion Paper no. FS I 98-202, 1998.
44  М. Јандрић, оп. цит., стр. 121.
45  А. Билић, Флексибилни облици рада и радно право, Зборник Правног факултета 
Свеучилишта у Ријеци, вол. 30, бр. 2, 2009, стр. 922.
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као службена политика Европске уније, као стратегија за истовремено 
побољшање флексибилности и сигурности на тржишту рада46. Циљ 
флексигурности је осигурање прилагодљивости тржишта рада које 
није на штету сигурности радника, при чему акценат није (више) на 
сигурности радног мјеста, већ, опћенито, на сигурности запослења47.

Реалност друштвеног живота неспорно указује да је радни однос, 
као друштвени однос, динамичка категорија, те да није могуће наћи 
трајна рјешења. Напротив, потребно је „у ходу“ изналазити рјешења за 
проблеме који се појављају у пракси. Морамо се сложити са Јашаревићем 
да „[н]езаобилазна флексибилизација рада (па и отказивање), не би 
требало да значи одустајање од стабилности радног односа“48. И 
типичним и атипичним облицима радног односа треба осигурати 
„заштитну компоненту, било заштитном структуром (мрежом) 
радног права за радне односе, било државним суставом социјалне 
сигурности“49.

У контексту ове дилеме потребно је истаћи да тржиште не може 
самостално и потпуно слободно50 регулисати радне односе те да је 
одређени ниво државне интервенције нужан. Држава мора задржати 
своју улогу гаранта заштите радника51. 

3. Ванредна околност узрокована пандемијом COVID-19

Појава пандемије из темеља је промијенила животе људи у цијелом 
свијету. Иако је превасходно здравствени проблем, њене посљедице се 
врло снажно осјете и у свим другим сегментима живота, а између осталога, 
и у области рада.  Појава пандемије је био је повод за проглашење стања 

46  А. Билић, Т. Перкушић, Уговор о раду на одређено вријеме као модус имплементације 
флексибилности на тржишту рада, Мостариенсиа, вол. 20, бр. 1-2, 2016, стр. 203.
47  М. Јандрић, оп. цит., стр. 129.
48  С. Јашаревић, Радни однос..., оп. цит., стр. 254.
49  В. Готовац, оп. цит., стр. 434.
50  Иако је идеја слободног тржишта врло распрострањена и широко прихваћена, 
постоје врло озбиљне критике на њен рачун. Нпр. „Стога, када економисти слободног 
тржишта кажу да се одређени прописи не требају увести због тога јер ограничавају 
‘слободу’ одређеног тржишта, они само изражавају политичко мишљење да они 
не прихватају да одређена права буду заштићена предложеним законом. Њихов 
идеолошки плашт је да се претварају да њихова политика није стварно политика, 
него више објективна економска истина, док је политика других људи само политика. 
Међутим, они су политички мотивирани као и њихови опоненти. Разбијање ове илузије 
о објективности тржишта је први корак ка разумјевању капитализма.“ - H. J. Chang, 
23 Things They Don’t Tell You about Capitalism, Penguin Books, London, 2011.
51  V. fon Rihthofen, оп. цит., стр. 25.
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природне или друге несреће на подручју Босне и Херцеговине52, стања 
природне несреће у Федерацији Босне и Херцеговине53 и ванредног стања 
у Републици Српској54. Примарни циљ ових мјера је био спријечавање 
даљњег ширење болести и заштита живота и здравља људи. Ипак, и у 
таквим условима било је неопходно организовати адекватно одвијање 
процеса рада.  

Због сложености уставног уређења БиХ и расцјепланости радног 
законодавства, у овом раду ћемо се бавити превасходно стањем у ентитету 
ФБиХ, мада ситуација није битно другачија ни у другим дијеловима 
државе. Влада ФБиХ је на својој сједници одржаној 16.03.2020. утврдила и 
послодавцима издала одређене препоруке које су се тицале организације 
и начина рада55. Осим препорука Владе ФБиХ, на радно-правни статус 
су имале утјецаја и наредбе Федералног штаба цивилне заштите, 
који је у периоду од 17.03.2020. до 29.05.2020. године, када је донесена 
Одлука о проглашењу престанка стања несреће узрокованом појавом 
коронавируса на подручју Федерације Босне и Херцеговине56, донио 112 
наредби57, од којих су за област рада најзначајније: Наредба бр.: 12-40-6-
52  Вијеће министара БиХ је 17.03.2020. донијело Одлуку о проглашењу стања природне 
или друге несреће на подручју Босне и Херцеговине због опасности од могуће појаве 
епидемије заразне болести проузроковане вирусом корона (Covid-19).
53  Влада ФБиХ донијела је 16.03.2020. Одлуку о проглашењу стања природне несреће 
појавом коронавируса.
54  Влада РС донијела је 16.03.2020. Одлуку о проглашењу ванредне ситуације услијед 
коронавируса.
55  http://www.fbihvlada.gov.ba/bosanski/aktuelno_v2.php?akt_id=8419.
56  Сл. нов. ФБиХ, бр. 34/20.
57  Препоручено је да се: проведу посебне мјере заштите којима ће спријечити 
наступање штетних посљедица по здравље радника, на начин да радницима 
скрати трајање радног времена, уколико то процес рада дозвољава; да се изврши 
реорганизација радног времена, уколико то процес рада дозвољава, па да се рад који 
се одвија у једној смјени распореди у двије смјене, како би се избјегла концентрација 
већег броја радника на једном мјесту: да се радници упуте на рад од куће, уколико 
је то по природи посла могуће, односно уколико то процес рада дозвољава; да се 
радницима омогући кориштење годишњег одмора, као и кориштење одсуства у складу 
са законом, колективним уговором или правилником о раду; да се омогући радницима, 
родитељима малољетне дјеце до 10 година, одсуство са посла једном родитељу, 
у случају да оба родитеља раде; да се откажу сва службена путовања, у држави и у 
иностранству, а посебно да се откажу службена путовања на која би се упућивали 
радници са дијагностицираним хроничним обољењима; да се откажу састанци који 
подразумијевају већи број учесника, а да се они састанци који су неопходни, организују 
у што већим просторијама, уз довољан размак између учесника састанка; да се појачано 
проводе хигијенске мјере у радним и помоћним просторијама, а које, између осталог, 
подразумијевају чишћење и дезинфекцију простора, као и редовну вентилацију и 
провјетравање; да се у вези са регулисањем привремене спријечености за рад, усљед 
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148-16/20 од 17.03.2020. којом је наређено свим привредним друштвима 
да појачају провођење опћих и посебних мјера заштите становништва од 
заразних болести, сходно Закону у заштити становништва од заразних 
болести58; те Наредба број: 12-40-6-148-36/20 од 21.03.2020. године о 
забрани кретања грађана на подручју ФБиХ од 18,00 до 5,00 сати59, осим 
радницима који су укључени у провођење мјера и активности рјешавања 
стања несреће узроковане појавом коронавируса на подручју ФБиХ, као 
и радницима којима се процес рада одвија у смјенама.

Као што је већ речено, пандемија је узроковала значајне промјене у 
области рада. Многи послодавци су због мјера владе, које су обухватале 
чак и забрану обављања одређених дјелатности, односно смањеног 
обима посла, свој рад организовали на начин да су уводили флексибилне 
облике рада као што су рад од куће или скраћивање радног времена, 
или пак раднике слали на годишње одморе или одсустава, односно, у 
најтежим ситуацијама, отказивали уговоре о раду60.

4. Неки изазови радног законодавства 
у ванредним околностима

Један од значајнијих изазова са којима су се послодавци суочили 
био је да радно законодавство није предвидјело, односно нормирало 
начин организације рада и пословања у ванредним околностима. 
Пандемија је суочила послодавце са неопходношћу тражења рјешења 
којима ће: а) организовати рад и пословање, б) осигурати услове рада 
који гарантују сигурност и заштиту живота и здравља на раду те ц) 
омогућити остваривање права на раду или у вези с радом у складу са 
законом, колективним уговором и уговором о раду61.

Чињеница да радна законодавстава у Босни и Херцеговини, па тако 
ни радно законодавство у ФБиХ, не регулишу питање рада у ванредним 
околностима условила је потребу за нормативном интервенцијом те је 
још крајем марта 2020. Влада ФБиХ започела активности на припреми 

новонасталих околности, поступа у складу са упутама Федералног министарства 
здравства; да се у свему поступа у складу са препорукама Федералног министарства 
здравства, а које су дате послодавцима и радницима на територији ФБиХ. - http://www.
fucz.gov.ba/koronavirus-naredbe/.
58  Сл. нов. ФБиХ, 29/05.
59  Наредбом ФШЦЗ, бр: 12-40-6-148-36-1/20 од 29.03.2020. период забране кретања 
грађана је скраћен на период од 20:00 до 5:00 сати.
60  Ј. Градашчевић-Сијерчић, COVID-19 и радно законодавство, Правни факултет 
Универзитета у Сарајеву, Серија “Пандемија и право”, бр. 11, 2020, стр. 4.
61  Ј. Градашчевић-Сијерчић, оп. цит., стр. 1.
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одговарајућих измјена и допуна Закона о раду. Средином априла Влада 
ФБиХ је сачинила Нацрт измјена и допуна који је, с обзиром на чињеницу 
да је област рада у ФБиХ у заједничкој надлежности ФБиХ и кантона, 
доставила на мишљење кантонима. Након тога, Приједлог Закона о 
измјенама и допунама Закона о раду утврђен је на сједници Владе ФБиХ 
14.05.2020. године.

Као што смо рекли, флексибилизација и флексибилни облици рада 
би требали имати за циљ прилагођавање привредних субјеката реалној 
ситуацији. Међутим, ефекте кризе, па и ове узроковане пандемијом, би 
требали да подједнако сносе и послодавци и радници. Не би се смјело 
доћи до несразмјерног пребацивања терета кризе на раднике. Само 
под тим условима, и поред свих недостатака које флексибилни облици 
рада у односу на типично радно законодавство, у времену ванредних 
околности, треба поново размотрити потенцијале флексибилних облика 
рада, који могу помоћи очувању процеса рада привредних субјеката и 
радних мјеста радника. То се прије свега односи на два флексибилна 
облика рада: рад од куће те скраћивање радног времена. 

4.1. Рад од куће
Када говоримо о „раду од куће“ као флексибилном облику рада, 

прије свега треба истаћи да, без обзира на ванредне околности, примјени 
овог института није могућа на свим пословима (нпр. послови возача, 
курира, кухара, заштитара...), него искључиво на оним пословима које 
радник обавља самостално62. Дакле, приликом разматрања могућности 
увођења института „рад од куће“ треба се имати у виду да радник стварно 
и ефективно обавља одређени посао, јер смисао његовог ангажовања, 
па чак ни у ванредним околностима, није очувања радног односа, него 
обављање рада.

У позитивном радном законодавству ФБиХ63 прописано је да 
се уговор о раду може закључити ради обављања послова и изван 
просторија послодавца (код куће радника или у другом простору који 
осигура радник), у складу са колективним уговором и правилником о 
раду. Дакле, за рад од куће нужно је да се исто регулише колективним 

62  „Пракса указује на то да су одговарајући послови они који захтијевају малу 
контролу обављеног посла или директне контакте (послови који се захваљујући новим 
комуникацијским технологијама могу обављати ван простора послодавца: услуге 
корисницима, продаја путем телефона или интернета, маркетинг, као и сваки други 
посао који је повезан с телефонирањем и радом на рачунару).“ - Ј. Градашчевић-
Сијерчић, оп. цит., стр. 7.
63  Чл. 26. Закона о раду (Сл. нов. ФБиХ, бр. 26/16 и 89/18).
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уговором (што у пракси није било регулисано) или аутономним актом 
послодавца, на основу чега би то било конкретизовано уговором о 
раду. У редовним околностима такав начин уговарања рада од куће 
је прихватљив, међутим у ванредним околностима исти је доста 
компликован и спор. 

На почетку пандемије, у недостатку других одредби којима би се 
регулисала могућност рада од куће, а у циљу поступања по препорукама 
Владе ФБиХ многи послодавци су упутили раднике на рад од куће, 
сходно примјењујући одредбе Закона о раду, без да је то регулисано 
колективним уговорима, правилником о раду или уговором о раду. 
То је у том периоду био друштвено оправдан и друштвено прихваћен 
начин поступања, без обзира на чињеницу да није поступано по норми. 
Међутим, ризик поступања супротно норми је почео да расте како смо 
се почели привикавати на живот са пандемијом, што би у коначници 
могло створити низ проблема, прије свега послодавцима.

Због тога је у Нацрту Закона примјена овог института олакшана 
на начин да је предвиђено да за вријеме проглашеног стања природне 
или друге несреће, као и за вријеме ванредног стања у ФБиХ, послове 
изван просторија послодавца могу обављати радници на основу посебне 
одлуке послодавца. Тиме би се рад од куће, за вријеме трајања ванредних 
околности, регулисао много лакше и једноставније. Одлуком послодавца 
би се утврдили извршиоци, односно радна мјеста на којима се ће се 
послови обављати ван просторија послодавца, начин обављања послова, 
вријеме доступности радника послодавцу и друга питања од значаја 
за провођење одлуке. Битно је истаћи да код оваквог темпоралног 
успостављања института рада од куће није нужно мијењати уговор 
о раду. То је у складу са одредбама Конвенције МОР-а бр. 177, „која 
утврђује да повремено обављање послова код куће, а не на редовном 
радном мјесту, не значи својство радника код куће за раднике којима 
послодавац омогући рад од куће као привремену мјеру“64.

4.2. Скраћивање радног времена
Слично као и код рада од куће и институт „скраћивања радног 

времена“ је у првом таласу пандемије примјењиван по логици ствари, 
односно сходно. Одредбом члана 37. Закона о раду прописано је да се на 
пословима на којима, уз примјену мјера сигурности и здравља на раду, 
није могуће заштитити радника од штетних утјецаја, радно вријеме 
скраћује сразмјерно штетном утјецају услова рада на здравље и радну 

64  Ј. Градашчевић-Сијерчић, оп. цит., стр. 7.
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способност радника. Послови и трајање скраћеног радног времена, 
у складу са позитивним законодавством, утврђују се правилником 
о сигурности и здрављу на раду, а о његовом скраћивању одлучује 
министарство надлежно за рад, на захтјев послодавца, инспектора рада 
или синдиката, а на основу стручне анализе издате од овлаштене стручне 
организације. Дакле, скраћивање радног времена је врло сложен процес, 
који захтјева учешће већег броја субјеката (министарство, предлагач, 
стручна организација) и већи број активности, што у ванредним 
околностима, када надлежно министарство треба одлучити о већем 
броју захтјева, практично није могуће. Значајно је напоменути да при 
остваривању права на плаћу и других права по основу рада и у вези 
са радом, скраћено радно вријеме се изједначава са пуним радним 
временом.

У Приједлогу Закона предвиђено је да се изузетно, за вријеме 
ванредног стања, може вршити скраћивање радног времена посебном 
одлуком послодавца, уколико то природа посла дозвољава. Дакле, 
процедура је олакшана и послодавац самостално може одлучити о 
скраћивању радног времена. При томе није нужно да исто буде прописано 
правилником, нити да се ради посебна стручна анализа. Ипак, да се не 
би стекао погрешан утисак, треба истаћи да се не може увести скраћено 
радно вријеме без посредне владине сагласност, будући да се исто може 
увести само након одлуке владе о увођењу ванредног стања.

Надаље, предложено је да послодавац може једностраном одлуком 
радницима којима је радно вријеме скраћено за вријеме трајања 
ванредних околности, извршити умањење плате по основу броја сати за 
које је радно вријеме скраћено, с тим да се плата може умањити највише 
до износа од 35% од уговорене плате и не може бити мања од најниже 
плате у ФБиХ. Ово представља одступање од института „скраћивања 
радног времена“, међутим, с обзиром на околности у којима се исто може 
провести представља релативно сразмјерно преузимање терета између 
послодавца и радника, те као такво би требалo бити прихватљиво.

5. Закључак

Глобална пандемија представља глобални изазов. У области рада и 
радних односа пандемија је довела до губитка радних мјеста и нижих и 
несигурнијих примања радника. Овај глобални изазов захтјева адекватну 
реакцију са циљем одржања пословања привредних субјеката и одржања 
радних мјеста. Једна од могућности јесте и афирмирање флексибилних 
облика рада. И док у редовним околностима флексибилни облици рада 
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поткопавају типични радни однос и углавном имају негативан утјецај 
на положај радника, у ванредним околностима неки његови облици (као 
нпр. рад од куће и скраћивање радног времена) могу имати позитивне 
ефекте на пословање и очување радних мјеста. Значајно је да терет 
кризе буде, барем приближно, једнако распоређен између послодаваца 
и радника. Такав приступ може бити друштвено прихватљив.

У контексту напријед наведеног, Приједлог Закона о измјенама 
и допунама Закона о раду, у дијелу у којем регулише флексибилне 
облике рада, представља добар основ за уређење радних односа у 
ванредним околностима. Нормативном интервенцијом је покушано 
да се норма прилагоди друштвеној реалности. Као и свака друга 
нормативна активност у области рада и радних односа и ова је 
отворила одређене дилеме и питања. Очекивано је да сви актери желе 
да приликом редефинирања односа заузму што бољу позицију те је у 
том смислу значајна одговорност предлагача и законодавца да изнађу 
најадекватнија нормативна рјешења. Иако је Нацрт, а касније и Приједлог 
закона имао одређени број одредби које више погодују послодавцима 
него радницима, неспорно је да је било нужно да се отвори питање 
нормативног уређења радног законодавства у ванредним околностима. 
Вјероватно да се овом нормативном интервенцијом може доприњети 
очувању како живота и здравља радника и грађана опћенито, са једне 
стране, тако и функционисању привредних субјеката и очувању радних 
мјеста, са друге стране.
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Summary

The paper deals with the issue of opportunities provided by flexible 
empoyement in overcoming the challenges posed by extraordinary circum-
stances. Although the COVID-19 pandemic is primarily a health problem, its 
consequences are very strongly felt in all other segments of life, and among 
other, in the field of work. The appearance of a pandemic led to the decla-
ration of a state of natural disaster and a state of emergency. The primary 
goal of these measures was to prevent the further spread of the disease and 
to protect human life and health, but they also had a significant impact on 
the field of work. Even in such conditions, it was necessary to organize an 
adequate processof work. Due to the ban on performing activities or redu-
ced volume of work, many employers organized their work in such a way 
that they used certain flexible forms of work, such as working from home or 
shortening working hours. In order to protect the life and health of workers 
and citizens in general, many employers have used these flexible forms of 
work, accordingly applying the provisions of the Labor Law, without being 
regulated by collective agreements or employment contract. In that period, 
it was a socially justified and accepted way of acting, regardless of the fact 
that it was not acted according to the norm. However, in the long run, such 
a situation is not sustainable. So that was reason why the government has 
initiated activities to adapt labor legislation in emergency circumstances. The 
paper attempts to answer the question of whether flexible employement can 
be an adequate response to the challenges posed by the pandemic.

Keywords: flexible employment, extraordinary circumstances, 
COVID-19.





103

UDK: 342.722:347.932(497.11)

Прегледни научни чланак*

* e-mail: vesna_bilbija@yahoo.com
Рад примљен: 09.07.2020.
Рад прихваћен: 20.08.2020.

Др Весна Билбија*,
Виши саветник у Управном суду Републике Србије 

ЗНАЧАЈ ПРЕДМЕТА СУЂЕЊА ЗА СТРАНКУ КАО 
МЕРИЛО ЗА ОЦЕНУ ТРАЈАЊА СУЂЕЊА У РАЗУМНОМ 

РОКУ (са посебним освртом на права из радног односа) 

Aпстракт: Значај предмета суђења или истраге по странку је 
једно од мерила за оцену трајања суђења у разумном року које 
је прописано одредбама Закона о заштити права на суђење у 
разумном року. Иако се у конкретном случају уважавају све 
околности предмета суђења (сложеност чињеничних и правних 
питања, целокупно трајање поступка и поступање суда, јавног 
тужилаштва или другог државног органа, понашање странака 
током поступка, посебно поштовање процесних права и обавеза, 
затим поштовање редоследа решавања предмета и др), за саму 
странку ово је најважније и неретко једино мерило за оцену да 
ли то суђење траје неразумно дуго. 
Странка се, природно, увек позива на значај предмета суђења 
или истраге по њу, нарочито онда када се због права које јој је 
угрожено нађе у некој врсти егзистенцијалне нужности. У таква 
права свакако спадају права из радног односа.
Кључне речи: странка, суђење у разумном року, мерило за оцену 
трајања суђења у разумном року, значај предмета за странку.
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1. Увод

Justice delayed is justice denied, тј. идеја према којој спора правда 
представља изигравање правде и самог права на правично суђење постала 
је општеприхваћена. Право на суђење у разумном року установљено је 
како у интересу лица о чијим се правима и обавезама одлучује или 
против кога се води одређени поступак (субјективна компонента), тако 
и у интересу правне сигурности и владавине права уопште (објективна 
компонента).1 Домаћи стандард о правди која је спора, али достижна 
морао је бити унапређен, и то на начин да се створи легитиман пут ка 
чвршћој владавини права и потпунијој правној сигурности.

Појмови права на правично суђење и у оквиру њега - права на 
суђење у разумном року, постају саставним делом нашег правног 
поретка ратификацијом најзначајнијих међународних акта из области 
људских права, најпре Европском конвенцијом за заштиту људских 
права и слобода из 1950. године, коју је ратификовала Државна заједница 
Србија и Црна Гора2. Према одредбама члана 6 ст. 1 Конвенције: “Свако, 
током одлучивања о његовим грађанским правима и обавезама или 
о кривичној оптужби против њега, има право на правичну и јавну 
расправу у разумном року пред независним и непристрасним судом, 
образованим на основу закона“. 

Уставом Републике Србије3 је готово у целини преузета наведена 
формулација. Наиме,  уставне одредбе члана 32. носе назив  „Право 
на правично суђење“, а став 1. наведеног члана Устава гласи: „Свако 
има право да независан, непристрасан и законом већ установљен суд, 
правично и у разумном року, јавно расправи и одлучи о његовим правима 
и обавезама, основаности сумње која је била разлог за покретање 
поступка, као и о оптужбама против њега.“ Затим, Устав  прописује да 

1 С. Царић, Право на суђење у разумном року, Службени гласник, Београд, 2008. стр. 
12.
2 Закон о ратификацији Европске конвеније за заштиту људских права и основних 
слобода, измењене у складу са Протоколом  број  11, Протокола уз Конвенцију за за 
заштиту људских права и основних слобода, Протокола број 4 уз Конвенцију за заштиту 
људских права и основних слобода којим се обезбеђују извесна права и слободе који 
нису укључени у Конвенцију и први протокол уз њу, Протокола број 6 уз Конвенцију 
за заштиту људских права и основних слобода о укидању смртне казне, Протокола 
број 7 уз Конвенцију за заштиту људских права и основних слобода, Протокола број 
12 уз Конвенцију за заштиту људских права и основних слобода и Протокола број уз 
Конвенцију за заштиту људских права и основних слобода о укидању смртне казне у 
свим околностима, Службени лист Србије и Црне горе-међународни уговори, бр. 09/03, 
5/05, 7/05- и Службени гласник РС-међународни уговори, бр. 12/10.
3 Устав Републике Србије, Службени гласник РС, бр. 98/2006.
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„Свако има право на судску заштиту ако му је повређено или ускраћено 
неко људско или мањинско право зајемчено Уставом, као и право на 
уклањање последица које су повредом настале“ (члан 22. став 1. Устава). 

У вези са обавезом примене Европске конвенције за заштиту људских 
права и слобода из 1950. године, морају се ценити одредбе члана 194. 
Устава којима је прописано следеће: „Правни поредак Републике Србије 
је јединствен. Устав је највиши правни акт Републике Србије. Сви закони 
и други општи акти донети у Републици Србији морају бити сагласни са 
Уставом. Потврђени међународни уговори и општеприхваћена правила 
међународног права део су правног поретка Републике Србије. Потврђени 
међународни уговори не смеју бити у супротности са Уставом. Закони и 
други општи акти донети у Републици Србији не смеју бити у супротности 
са потврђеним међународним уговорима и општеприхваћеним правилима 
међународног права“. Затим, ако прихватимо да је право на суђење у 
разумном року људско право, мора се применити члан 18. Устава који 
носи назив „Непосредна примена зајемчених права“ и гласи: „Људска и 
мањинска права зајемчена Уставом непосредно се примењују. Уставом се 
јемче, и као таква, непосредно се примењују људска и мањинска права 
зајемчена општеприхваћеним правилима међународног права, потврдјеним 
медјународним уговорима и законима. Законом се може прописати начин 
остваривања ових права само ако је то Уставом изричито предвиђено или 
ако је то неопходно за остварење појединог права због његове природе, при 
чему закон ни у ком случају не сме да утиче на суштину зајемченог права. 
Одредбе о људским и мањинским правима тумаче се у корист унапређења 
вредности демократског друштва, сагласно важећим међународним 
стандардима људских и мањинских права, као и пракси међународних 
институција које надзиру њихово спровођење“.

Баш као што је то и случај са осталим људским правима које се 
јемче уставним норама, право на суђење у разумном року не може само 
од себе да се оствари само на основу уставне норме и неопходно је било 
да се законом пропише начин његове заштите. 

2. Закон о заштити права на суђење у разумном року

Закон о заштити права на суђење у разумном року је објављен 
у “Службеном гласнику РС”, бр. 40/2015, а  примењује се од 1. јануара 
2016. године. Приликом доношења предлагачи су у образложењу истакли 
да само право  на суђење у разумном року остаје без дејства ако се не 
гарантује, не оживотвори, да се то пре свега чини процесним законима, 
који треба да стимулишу делотворан и брз поступак, као и да се то може 
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постићи растерећењем надлежности судова, које треба да омогући да се 
судови више посвете судећим стварима (закони којима се уређује јавно 
бележништво, посредовање у решавању спорова итд.) или повећањем 
броја судија и судијских помоћника. Коначно, право на разумно суђење 
казуизира се и законским одредбама које се налазе мимо процесних 
закона (у законима којима се уређује положај судова и судија), али све 
чешће и у посебним законима4. 

Предмет и сврха, питање ко су имаоци права на суђење у разумном 
року, правна средства којима се штити право на суђење у разумном року 
и мерила за оцену трајања суђења у разумном року, чине основне одредбе 
Закона о заштити суђења у разумном року. Овим законом уређује се 
заштита права на суђење у разумном року, а сврха закона јесте да пружи 
судску заштиту права на суђење у разумном року и тиме предупреди 
настајање повреда права на суђење у разумном року. Судска заштита 
права на суђење у разумном року укључује и истрагу коју у кривичном 
поступку спроводи јавни тужилац. Право на суђење у разумном року има 
свака странка у судском поступку, што укључује и извршни поступак, 
сваки учесник по закону којим се уређује ванпарнични поступак, а 
оштећени у кривичном поступку, приватни тужилац и оштећени као 
тужилац само ако су истакли имовинско-правни захтев. Јавни тужилац 
као странка у кривичном поступку нема право на суђење у разумном 
року.

Правна средства којима се штити право на суђење у разумном 
року су: приговор ради убрзавања поступка, жалба и захтев за правично 
задовољење. Странка не плаћа судску таксу у поступцима у којима се 
штити право на суђење у разумном року, они су хитни и имају првенство 
у одлучивању. Прва два правна средства - приговор и жалба5 - имају за 
циљ убрзање поступка, подносе се пре окончања поступка, њихово је 
дејство акцелераторно, док је треће правно средство - захтев за правично 
задовољење6- компензаторног карактера и дејства.

 После правноснажности решења којим су јој усвојени приговор 
или жалба, грађанин ће стећи право на неку од предвиђених врста 
правичног задовољења. Врсте правичног задовољења су: 1) право на 
исплату новчаног обештећења за неимовинску штету која је странци 
изазвана повредом права на суђење у разумном року; 2) право на 
објављивање писмене изјаве Државног правобранилаштва којом се 
4  Предлог и образложење Закона о заштити права на суђење у разумном року доступно 
на: https://paragraflex.rs/dnevne-vesti/070415/070415-vest3.html, 07.08.2020.
5 ЗЗСРР, чл. 5-21.
6 ЗЗСРР, чл. 22-33.
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утврђује да је странци било повређено право на суђење у разумном року 
и 3) право на објављивање пресуде којом се утврђује да је странци било 
повређено право на суђење у разумном року. Одговорност Републике 
Србије за неимовинску штету изазвану повредом права на суђење у 
разумном року је објективна, а при одлучивању о правичном задовољењу, 
Правобранилаштво и судови везани су решењима председника судова 
којима је утврђена повреда права странке на суђење у разумном року

У погледу  висине новчаног обештећења, одредбом чл. 30. ст. 1 
прописано је да се новчано обештећење признаје у висини од 300 евра до 
3.000 евра у динарској противвредности на дан исплате према средњем 
курсу Народне банке Србије по предмету.

3. Мерила за оцену трајања суђења у разумном року

Мерила за оцену трајања суђења у разумном року прописана 
су одредбом члана 4. Закона о заштити права на суђење у разумном 
року која гласи: „При одлучивању о правним средствима којима се 
штити право на суђење у разумном року уважавају се све околности 
предмета суђења, пре свега сложеност чињеничних и правних питања, 
целокупно трајање поступка и поступање суда, јавног тужилаштва или 
другог државног органа, природа и врста предмета суђења или истраге, 
значај предмета суђења или истраге по странку, понашање странака 
током поступка, посебно поштовање процесних права и обавеза, 
затим поштовање редоследа решавања предмета и законски рокови за 
заказивање рочишта и главног претреса и израду одлука“.

Како је навдено у образложењу предлагача, мерила за оцену 
трајања суђења у разумном року, садржана у наведеним одредбама члана 
4. Закона о заштити права на суђење у разумном року, преузета су из 
праксе Европског суда за људска права, пре свега из случаја Фридлендер 
против Француске (став 43. пресуде). Мерила нису таксативно набројана, 
односно њихова листа није затворена и суд, зависно од непоновљивих 
околности конкретне правне ствари, решава о томе да ли је повређено 
право на суђење у разумном року.

Разумни рок је правни стандард, што значи да појам нуди 
различита тумачења, али је у својој суштини свакако одредив. Правне 
стандарде користимо у случајевима када је тешко прецизно дефинисати 
појам, већ се он тумачи у односу на дате околности.  

Правилна примена правног стандарда суђења у разумном року 
подразумева утврђење скупа чињеница као што су сложеност предмета, 
понашања подносица захтева и других државних органа, значај предмета 
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спора, међу којима чињеница колико дуго траје судски поступак, је 
показатељ да треба испитати све околности случаја.7

Према томе, када се утврди да судски поступак траје дужи 
временски период, приступа се утврђивању и других чињеница које се 
тичу сложености предмета, понашање подносиоца захтева и државних 
органа итд. како би се утврдило чијом кривицом се неразумно дуго суди 
и да ли је подносиоцу захтева повређено право на суђење у разумном 
року. 

Разумни   рок   је   онај   временски   период   који   је   оптимално   
потребан да се отклони правна неизвесност о постојању неког права или 
обавезе, односно да се отклони сумња о основаности оптужбе против 
неког лица. Правна сигурност је императив који захтева  да суђења не 
трају дуже него што је оптимално потребно, управо ради отклањања 
ове правне неизвесности8. 

Према томе, мерила која су наведена у закону морају да се примене, 
а примена других могућих мерила, која нису садржана у закону, зависи 
од прилика конкретне правне ствари. Увек се уважавају посебне 
(конкретне) околности предмета суђења (правне ствари) о коме је реч. 
Практично, ова мерила за оцену трајања суђења у разумном року дужни 
су да примене председници судова када одлучују по поднетим правним 
средствима за заштиту права на суђење у разумном року. 

3.1. Kласификација мерила
Иако листа мерила за оцену трајања суђења у разумном року 

није затворена и иако се том отвореном формулацијом подржава 
примена других могућих мерила, која нису садржана у закону, мерила 
се могу груписати ради лакше и ефикасније примене. Флексибилност 
закона огледа су чињеници да се уз примену дефинисаних мерила могу 
применити и она мерила која се „јаве“ у специфичности конкретне 
правне ствари, али се сва она могу груписати у одређене целине.  

У дугогодишњој пракси Европског суда за људска права утврђени 
су критеријуми за оцену да ли су судски рокови разумни, а то су: 1. 
сложеност предмета, 2. понашање подносиоца представке,  3. понашање 

7 Сентенца из решења Врховног касационог суда Рж г 141/2014 од 05.11.2014.године 
утврђена на седници Одељења за заштиту права на суђење у разумном року 19.03.2015. 
године
8 К. Mанојловић-Aндрић, Љ. Милутиновић, С. Андрејевић, В. Родић, М. Кршикапа, М. 
Бајић, Критеријуми за оцену повреде права на суђење у разумном року,  2018, Београд, 
Савет Европе-канцеларија у Београду, стр. 9. 
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надлежних органа,  4. значај спора за подносиоца представке9. Можемо 
приметити да наведеној листи критеријума, Закон о заштити права 
на суђење у  разумном  року Републике  Србије, додаје поштовање 
редоследа у решавању предмета и законске рокове за заказивање рочишта 
и главног претреса, као и за израду одлука, што може да се подведе у 
групу понашање надлежних органа, док поштовање процесних права и 
обавеза, може да се односи и на понашање надлежног органа, али и на 
понашање подносиоца правног лека.

Сложеност предмета тиче се његове чињеничне и/или правне 
сложености. На чињеничну сложеност случаја указује много чинилаца: 
велики број оптужби или захтева о којима треба одлучити, потреба за 
одређивањем привремених мера, обимности доказног  материјала и 
тешкоћа у доказивању, велики број окривљених у кривичном поступку, 
односно странака у другим судским поступцима, потреба за саслушањем 
већег броја   сведока,  потреба за поступањем по замолницама у земљи 
и иностранству, потреба за обављањем једног или више различитих 
вештачења ради утврђивања правно релевантних чињеница, те 
сложеност тих вештачења, потреба за коришћењем судских тумача, 
те превођењем докумената и др. Правна сложеност предмета постоји у 
случају промене  закона, његових честих измена и допуна, сукоба закона, 
примене нејасних закона и постојања правних празнина, тумачења 
међународнихуговора, у случају сукоба надлежности и тсл.  

Можемо рећи да сложеност чињеничних и правних питања 
предствља мерило за оцену трајања суђења у разумном року објективне 
природе, понашање подносиоца представке и понашање надлежних 
органа укључује и субјективни моменат, док је значај спора за подносиоца 
представке као мерило за оцену трајања тешко објективно проценити.

3.2. Приоритетни предмети
То су предмети у којима се захтева од надлежног органа/суда 

да поступа са посебном или нарочитом пажњом, односно да хитније 
одлучује.

Кроз праксу Европског суда за људска права, развијени су посебни 
критеријуми хитности у поступању за одређене врсте предмета. Ту су 

9 У погледу критеријума за оцену дужине трајања судског поступка, коришћена је 
анализа судских рокова  у државама чланицама Савета Европе  на основу судске праксе 
ЕСЉП са стањем на дан 31.07.2011. године, коју је израдила Европска комисија за 
ефикасност правосуђа (CEPEJ), а која је усвојена на XX Пленарној сед ници  CEPEJ-а у 
Стразбуру. Главни извор на основу кога је извештај урађен била је база судских одлука 
HUDOC. Наведено према: ibid,  стр. 37.
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нарочито: радни спорови (отказ, престанак радног односа из других 
разлога, исплата зараде) и спорови у вези са остваривањем права на 
пензију или инвалиднину;  породични спорови (породични живот, 
односи родитеља и деце); поступци ради накнаде штете за жртве 
несрећа (саобраћајне незгоде, друге несреће); предмети који се односе 
на кривичне поступке и/или лица у   притвору; предмети који се односе 
на полицијско насиље; предмети који су хитни због личног својства 
подносиоца10.

Сличну класификацију имају и други аналитичари релеванте 
одредбе чл. 6 ст. 1 Европске конвенције за заштиту људских права и 
слобода из 1950. године указујући на обавезу органа да са посебном или 
нарочитом пажњом поступа у следећим областима: -Грађански статус 
и способност (посебно када утичу на уживање права на поштовање 
породичног живота); -Жртве саобраћајних несрећа (у погледу штете) и 
жртве насиља (у погледу кривичног гоњења); -Професионалне активности 
појединаца (нарочито када су угрожене због тужби за велике износе или 
због спора у вези са радним односом) и социјална питања; -.Оптужени 
који се налазе у притвору; -Други домени (међу којима су нпр. спорови 
који се односе на враћање пасоша; поступак у вези са инсталирањем 
телефонске линије у стану старијег лица са инвалидитетом). Код ове 
класификације, фодатно су издвојене две области у којима је неопходна 
изузетна пажња и то родитељи погођени образовним мерама које је 
одредио суд и ограничавањем родитељског права (због потенцијално 
озбиљних и неповратних последица по однос између родитеља и детета) 
и друго, у случају лица за која се претпоставља да ће краће живети јер 
болују од неизлечивих болести.11

4. Значај предмета суђења или истраге по странку

Сврха разумног рока је да обезбеди да ће несигурност у којој се 
странка налази у погледу свог грађанскоправног положаја или због 
поднете кривичне оптужбе, бити окончана у разумном року и путем 
судске одлуке, што је у интересу лица о коме је реч, као и интересу 
правне сигурности.

Општа је оцена да кривични поступци треба да се одвијају брже од 
грађанских парница. Ово ја разумљиво ако ценимо да суђење у разумном 

10 ibid, стр. 25.
11 I. Roagna, Pravo na suđenje u razumnom roku, Priručnika za primjenu člana 6 (1) 
Evrospke konvencije o ljudskim pravima, 2018, Savjet Evrope,  F - 67075 Strazbur Cedex, 
стр. 38-39.
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року у кривичном поступку има за циљ да се избегне ситуација да 
неко окривљено лице остане предуго у неизвесности о својој судбини, 
посебно ако се налази у притвору.

Међутим, поред ове „подразумеване“ хитности, може се и у 
грађанским стварима захтевати   посебна   експедитивност због велике 
важности предмета за странку, било да су у питању предмети који су 
законом одређени као хитни или нарочито хитни, били да су питању 
предмети који том ознаком нису снабдевени, али странка указује на 
посебан или нарочит значај који предмет суђења има за њу. 

Предмет на чију важност странка указује, може бити материјалне 
природе, али природа тог предмета може бити и нематеријална. За саму 
странку ово је најважније и неретко једино мерило за оцену да ли једно 
суђење траје неразумно дуго. Практично, разлози због којих сматра 
да предмет суђења по њу захтева хитност у одлучивању могу бити 
најразличитијег карактера и странка се у својој представци/приговору/
жалби готово без изузетка позива на значај предмета суђења по њу.

Овде је у суштини реч о томе шта странка може да добије или 
изгуби у конкретном случају, колико је за странку важно да, што је 
могуће пре, престане неизвесност странке о исходу поступка по поднетој 
тужби. За разлику од чињеничне и/или правне сложености предмета, 
која се објективно може сагледати утврђивање постојања одређених 
чинилаца (велики број окривљених у кривичном поступку, односно 
странака у другим судским поступцима, потреба за саслушањем већег 
броја  сведока,  потреба за обављањем једног или више различитих 
вештачења, потреба за преводиоцима и тумачима...), а затим и оценити, 
значај предмета суђења захтева пажљиву оцену да ли за странку настаје 
ненадокнадива штета, које последице дужина поступка може имати 
и шта доношењем одлуке по тужби странка добија или губи, да ли из 
њених навода или приложених доказа следи да је предмет такве природе, 
односно да због значаја који има за њу, сранка оправдано захтева брже 
одлучивање од уобичајеног. 

Може се закључити да је значај предмета суђења или истраге 
по странку врло важно мерило зa оцену трајања суђења у разумном 
року и сасвим је природно што се странка на то мерило увек позива, 
нарочито онда када се због права које јој је угрожено нађе у некој врсти 
егзистенцијалне нужности.
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4.1. Права из радног односа
Иако у поступцима у парницама из радних односа, а нарочито 

приликом одређивања рокова и рочишта, суд посебно води рачуна 
о потреби хитног решавања радних спорова, они трају годинама и 
због тога неретко завршавају пред Европским судом за људска права. 
Скраћивање рокова, заоштравање процесне дисциплине, те сузбијање 
злоупотребе процесних права и други видови процесних мера које 
делотворно убрзавају поступак прописани су одредбама како Закона 
о парничном поступку, тако и одредбама Закона о раду, као матичног 
закона у области рада, те посебним законима, lex specialis, чије одредбе 
регулишу неку посебну радно-правну област.12

Према становишту Европског суда за људска права, посебна пажња 
је потребна у радним споровима. Против Србије је донето неколико 
пресуда у којима је оцењено да су радни спорови трајали претерано 
дуго.13 

Разумљиво је стога да су се домаћи судови у овај области повели за 
праксом коју је тај суд установио и прихватили је. Наиме, у конкретном 
предмету поводом права из радног односа Европски суд за људска права 
је нашао да поступак није вођен у разумном року, посебно имајући у 
виду да је наставак професионалне каријере подносиоца зависио од 
конкретног поступка14. На другој страни је престанак радног односа. 
Наиме, тај суд је у конкретном случају оценио да је посебна брзина 
потребна у предметима у којима је подносилац покренуо поступак за 
оцену законитости  отказа. Суд наглашава да запослени који сматра да је 
незаконито добио отказ има важан лични интерес да добије брзо судску 
одлуку о законитости те мере. Конкретан поступак био је сложен у 
одређеној мери, подразумевао је интеракцију између управног и судског 
поступка у вези са отпуштањем лица са инвалидитетом и већи број 

12 О важећем нормативном оквиру пододом прописаних рокова у парницама из 
радних односа видети више: В. Билбија, Право на суђење у разумном року и поступак у 
парницама из радних односа, Право и привреда, бр. 4-6/2016, стр. 704-717.
13 Пресуда ЕСЉП у предмету Микуљанац, Малишић и Сафар против Србије 
од 09.10.2007. године, бр. представке 41513/05, доступно у службеном преводу 
на српски језик на сајту заступника Владе Србије пред ЕСЉП, http://www.
zastupnik.gov.rs/images/mikuljanac_p_41513–05_ser.pdf), наведено према: К. 
Mанојловић-Aндрић, Љ. Милутиновић, С. Андрејевић, В. Родић, М. Кршикапа, 
М. Бајић, op. cit. стр. 25.
14 Став 14 пресуде од 26. 09.2000. године у предмету Garcia v. France, бр. представке 
41001–98.
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различитих фаза поступка; међутим, остаје чињеница да период од девет 
година без правоснажне одлуке превазилази разумни рок.15 

Према томе, имајући у виду да је у предметима из радног односа у 
фокусу значај предмета суђења за странку, као једно од мерила за оцену 
трајања судског поступка, хитност у поступању захтевају предмети 
статусне природе, као што су заснивање или престанак радног односа, 
одлучивање о постојању услова за наставак професионалне каријере и тсл. 
Тако је Врховни касациони суд у конкретном предмету у правној ствари 
из радног односа оценио је Управни суд правилно нашао да доношење 
одлуке у управном спору не представља питање од егзистенцијалног 
значаја за подносиоца приговора, иако се ради понављању поступка 
из радног односа, будући да је предмет одлучивање распоређивање 
предлагача на одређено радно место на коме предлагач ради и остварује 
зараду, а не заснивање или престанак радног односа који би захтевали 
хитност у поступању16. Затим, када је предмет одлучивања додатак 
на зараду, не може се закључити да је у погледу значаја конкретни 
управни спор изјадначен са поступком у коме се нпр. одлучује о 
захтеву за исплату зараде која није у потпуности исплаћена. Полазећи 
од степена егзистенцијалног значаја предмета спора за подносиоце, 
његове хитности, дужине трајања поступка у целини, а имајући у виду 
да су управни поступак и управни спор обележиле активности управних 
органа и суда на коначном и правноснажном решавању управне ствари, 
Врховни касациони суд је нашао да за сада није повређено право на 
суђење у разумном року и да нема разлога за налагање мера за убрзавање 
поступка.17

Поступајући по приговору ради убрзавања поступка у коме је 
подносилац, између осталог навео да од подношења тужбе до дана 
подношења приговора ради убразавања поступка о тужби није одлучено, 
а да је у питању радни спор који спада у спорове који су приоритетни 
за одлучивање, при чему он није допринео одуговлачењу поступка, 
Управни суд је оценио да субјективни значај који предмет поступка 
има за подносиоце не значи да се и, према критеријумима хитности 
који су изграђени кроз праксу Европског суда за људска права, ради о 
приоритетном предмету. Наиме, доношење одлуке у управном спору 
није од егзистенцијалног значаја за подносиоца, иако је у питању радни 
однос, будући да је предмет спора оцењивање рада подносиоца захтева на 
15 Став 72 пресуде од 28.06.1990.  године у предмету Obermeier v. Austria, бр. представке 
11761/85.
16 Рж1 у 156/2018 од 07.05.2019. године.
17 Рж1 у 65/2017 од 09.10.2017. године.
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радном месту на коме подносилац ради и остварује зараду, а не заснивање 
или престанак радног односа који би захтевали хитност у поступању18. 
Такође, поступајући по приговору ради убрзавања поступка у коме је 
подносилац, између осталог навео да се радном спору који се решава по 
хитном поступку и да странка својим радњама није допринела насталој 
ситуацији, већ да има оправдани интерес за ефикасно одвијање  поступка, 
јер издржава брачног друга и кћерку студента, а вођење овако дугог 
поступка ју је материјално угрозило, Управни суд је нашао да је пиговор 
неоснован. Између осталог и са разлога што, иако је у питању радни 
однос, доношење одлуке у овом управном спору није од егзистенцијалног 
значаја за подносиоца, будући да је предмет спора премештање у другу 
канцеларију, што значи да подносилац и даље ради и остварује зараду, а 
у групу предмета од егзистенцијалног значаја за странку у области радних 
спорова спадају спорови поводом заснивања или престанка радног односа. 
Према томе, укупно трајање управног поступка и управног спора за сада 
не оправдава потребу налагања приоритетног решавања предмета, без 
обзира што подносилац, према наводима приговора, издржава брачног 
друга и кћерку студента, а трајање поступка подносиоца материјално 
угрожава. Подносилац у поступку заштите права на суђење у разумном 
року није пружио доказ о томе да је питање премешатаја у другу 
канцеларију такве природе да захтева брже поступање од уобичајеног.19

4.2. Права из пензиијског и инвалидског осигурања
На права из радног односа се природно надовезују права из 

пензијског и инвалидског осигурања. Следствено томе, значај предмета 
поводом права из пензијског и инвалидског осигурања за странку је 
једнако велики као код предмета повом права из радног односа. 

Последичну повезаност ових спорова и то да посебну 
експедитивност у поступању захтевају и спорови који се односе на 
пензије утврдио је и Европски суд за људска права. Тако, у предмету 
Боргесе против Италије, тај суд наглашава да је посебна марљивост 
потребна у радним споровима, што укључује и спорове који се односе 
на пензије.20 А да спорови који се односе на пензије захтевају посебну 
експедитивност у поступању потврдио је више пута.21

18 Р4 у 134/2020 од 02.07.2020. године
19 Р4 у 105/2020 од 01.06.2020. године
20 Стр. 32 и 33 пресуде од 24.05.1991. године у предмету Vocaturo v. Italy, Series A, br. 
206-C.
21 Став 18 пресуде од 08.03.1992. године у предмету Borgese в. Italy,, број представке 
12870/87.
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Врховни касациони суд је по том питању изнео готово идентичан 
став: Остваривање права на старосну пензију подразумева приоритетно, 
хитно и ефикасно  поступање суда, с обзиром на његов егзистенцијални  
карактер.22

Уочава се да се и код оцене да ли поступак у пензијском предмету 
траје неразумно дуго, посебно води рачуна о значају предмета суђења за 
странку, односно да ли је због егзистенцијалног карактера, неопходна 
хитност у поступању и олдучивању. Наиме, хитност у поступању 
захтевају предмети статусне природе. У примеру из праксе, Врховни 
касациони суд је утврдио да је у двостепепном управном поступку 
одлучивано о управној ствари подносиоца приговора, а правилност и 
законитост коначне одлуке о праву подносиоца била је предмет оцене 
Управног суда. Истанционо одлучивање, које се у овом случају састоји 
од двостепеног управног поступка, као и поступка по тужби у управном 
спору, довело је до протека времена, које је још увек у границама разумног 
рока. Ово посебно са разлога што предмет захтева није право на пензију, 
што би поступак чинило хитним због егзистенцијалне природе права о 
коме се одлучује, већ усклађивање висине пензије.23 У другом примеру 
из праксе Врховног касционог суда, тај суд је нашао да укупно трајање 
управног поступка и управног спора за сада не оправдава потребу 
налагања приоритетног решавања предмета, без обзира на то што је 
подносилац пензионер у позним годинама живота. Ово са разлога што је 
подносилац корисник старосне пензије и у току поступка заштите права 
на суђење у разумном року није пружио доказ о томе да је решавање 
његовог захтева за доношење решења о извршеном усклађивању пензије 
за 4,21% од егзистенцијалног значаја који изискује нарочиту хитност у 
поступању.24

На исти начин, Управни суд  je ужавајући судску праксу и критери-
јуме Уставног суда, међународних институција за заштиту људских 
права, као и Врховног касационог суда, нашао да је неоснован приговор 
ради убрзавања поступка у предмету поводом остваривања права из 
пензијског и инвалидског осигурања. Између осталог, констатујући 
да се трајање поступка се не може сматрати неоправдано дугим 
имајући у виду датум подношења тужбе, посебно је ценио да се захтев 
подносиоца приговора односи на усклађивање пензије, дакле, не ради 
22 Сентенца из решења Врховног касационог суда Р4 у 55/2014 од 19.09.2014. године 
утврђена  на  седници Одељења за заштиту права на суђење у разумном року 19.03.2015. 
године.
23 Рж1 у 100/2018 од 25.07.2018. године
24 Рж1 у 162/2019 од 07.03.2019. године
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се о остваривању права на старосну пензију, што би подразумевало 
приоритетно, хитно и ефикасно поступање суда.25

5. Закључак

Значај предмета суђења за странку представља мерило за оцену 
трајања суђења у разумном року врло деликатног каракатера. Да ли 
су у питању предмети који услед значаја предмета суђења за странку 
захтевају нарочиту марљивост у поступању и последично томе, посебну и 
изузетну хитност, мора се ценити према околностима сваког конкретног 
случаја.   

Уколико се у конкретном случају, према свим околностима, утврди 
да постоји предмет суђења има посебан значај за странку или се утврди 
да за странку постоји одређени ризик услед одуговлачења поступка, онда 
се и реално краће време трајања поступка може сматрати неразумно 
дугим. Ако је суд преоптерећен нерешеним предметима, изграђени 
стандарди Европског суда за људска права налажу да се предмети тада 
решавају по приоритету или по посебном значају за подносиоца, а не по 
редоследу пријема предмета у суд.26 

Право на суђење у разумном року представља једну од компоненти 
права на правично суђење, као ширег права. Оба ова права су моралног 
порекла, али су постала део нормативног поретка. Као правни стандарди, 
међутим, никада се нису сасвим одвојили од своје моралне компоненете, 
јер спора правда, правда до које се не може стићи у року који је разуман 
представља изигравање права на правично суђење и правде у најширем 
смислу речи. Позивањем на значај који предмет суђења има за њу, странка 
се, у својој суштини, позива на правду. То, да одлуку о свом праву које 
за њу има егзистенцијални значај, добије у разумном временом року, 
странка поистовећује са њеним праву на саму правду. Уколико поступци 
без оправданог разлога предуго трају, за странку о чијем се праву ради, 
закаснела правда добија облик неправде. 
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The Importance of the Subject of Trial for the Client as an 
Assessment measure for the Trial within reasonable time (with 

special reference to the Rights concerning Employment)

Summary

The importance of the subject of trial or investigation for the client  is 
one of the measures to assess whether or not the trial was conducted within 
reasonable time which is stated by the Law on Protection of the right to a 
trial within reasonable time. Although in a particular case all the circum-
stances of the subject of trial ( the complexity of factual and legal issues, the 
entire duration of the procedure and the proceedings of the court, public 
prosecutor’s office or other body of the state, behaviour of the parties during 
the proceedings, special regard of the procedural rights and obligations, then 
respect of the order of resolving cases etc.) must be taken into consideration, 
for the client himself this one is most important and often the only measure of 
assessment whether the trial proceedings last unreasonably long. 

Naturally, the client always refers to the importance of the subject 
of trial or investigation for oneself, especially if due to the threat of rights 
being violated he or she is found in some kind of existential necessity. Rights 
concerning employment are definitely considered as such rights.

Key words: client, trial within reasonable time, assessment measure 
for the trial within reasonable time, the importance of the subject of trial for 
the client.
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МИНИМАЛНА ЗАРАДА У 
РЕПУБЛИЦИ СРБИЈИ - предлози за измене -

Апстракт: Међународна  организација рада дефинише минималну 
зараду као ,,минималну суму надокнада коју је послодавац дужан 
да исплати радницима за рад извршен у одређеном периоду, а 
која не може бити смањена путем колективног уговора или  
уговора о раду”.
Циљ овог рада је да полазећи од: 1) ратификованих конвенција и 
препорука Међународне организације рада, 2) међународних, ре-
гионалних и националних извора радног права, 3) примене инсти-
тута минималне зараде у свету и у Србији - предложи одређене 
измене института минимална зарада у Републици Србији.
Кључне речи: зарада, минимална зарада, потрошачка корпа, 
конвенције и препоруке МОР-а, социјални дијалог.
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Увод
Mинимална зарада (engl. Minimum wage) је: 1) ,,минимална 

сума надокнада коју је послодавац дужан да исплати радницима за 
рад извршен у одређеном периоду, а која не може бити смањена путем 
колективног или појединачног уговора”1, 2) ,,један од елемената поли-
тике чији је циљ борба против сиромаштва и задовољавање основних 
потреба свих радника и њихових породица”2, 3) најнижи  загарантовани, 
правно прописан, износ зараде који обезбеђује минимум егзистенције 
запосленог/радника и његове породице, 4) мера социјалне и економске 
политике, 5) зарада ,,од које се може живети”3, 6) зарада која ,,осигурава 
достојанствен живот за раднике и њихове породице”4, 7) инструмент за 
побољшање расподеле прихода5 и друго.

Институт минимална зарада  први пут се појавио у Аустралији и 
Новом Зеланду, крајем 19. века. Први закон о минималној заради усвојила 
је Велика Британија 1909. године. У почетку, минималне зараде покри-
вале су релативно мали број категорија радика,  са изузетно ниским 
примањима. 

Питање висине минималне зараде, последњих година, у Србији, 
веома је актуелно. Ово питање постало је данас додатно актуелно на-
станком и ширењем заразне болести COVID-19, изазване вирусом SARS 
CoV -2 и предузимањем мера од стране Владе, у циљу ублажавања еко-
номских последица насталих услед ове болести.6

У овом раду предлажемо одређене измене  у институту минимална 
зарада у Србији.

1  ILO (2014), General Survey of the reports on the Minimum Wage Fixing Convention, 1970 
(No. 131) and the Minimum Wage Fixing Recommendation, 1970 (No. 135)
2   ILO (1970), Recommendation 135 – Minimum Wage Fixing Recommendation, 1970 (No. 
135)
3  ETUC Resolution, For a common strategy on low and minimum wages, adopted by the 
Executive Committee in Malta on 15-16 March 2017, ETUC/EC221/EN/16 Malta, Brussels, 
p. 4
4  Ibid, p.4
5  J. Drahokoupil, What role can minimum wages play in overcoming the low-wage model 
in central and eastern Europe?, European trade union institute, Working Paper 2016.09, 
Brussels, 2016, p.12
6  Уредба о фискалним погодностима и директним давањима привредним субјектима 
у приватном сектору и новчаној помоћи грађанима у циљу ублажавања економских 
последица насталих услед болести COVID-19 (,,Сл. гласник РС”, бр.  54/20, 60/20, 
62/20-др. пропис, и 65/20-др. пропис) и Закључак Владе Републике Србије од  30. јула 
2020. године (,,Службени гласник РС”, бр.  104/20)
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1. Развој института минимална зарада

Од оснивања Међународне организације рада - МОР (International 
Labour Organization - ILO) 1919. године до данас, развој концепта ми-
нимална зарада прошао је кроз више периодa, који би се могли свести 
на три основна.

Први, који можемо означити као период полета минималне за-
раде, трајао је од 1928. до 1970. године. У овом периоду донете су све 
конвенције и препоруке МОР-а о минималној заради: Конвенција бр. 
26 о механизму за утврђивање висине минималне зараде (Minimum 
Wage – Fixing Machinery Convention) из 1928. године,  Конвенција бр. 
99 о механизму за одређивање минималне зараде у пољопривреди (Mi-
nimum Wage Fixing Machinery (Agriculture) Convention) из 1951. годи-
не, коју допуњује Препорука бр. 89  из исте године (Minimum Wage 
– Fixing Machinery (Agriculture) Recommendation) и Конвенција бр. 131 
о одређивању минималне зараде из 1970. године (Minimum Wage Fixing 
Convention) и Препорука бр. 135 из исте године (Minimum Wage Fixing 
Recommendation).

Доношењем наведених конвенција и препорука МОР-а, у многим 
земљама проширен је обухват радника минималном зарадом и појавио 
се концепт и систем минималне зараде на националном нивоу. 

Концепт минималне зараде, до седамдесетих година прошлог века, 
генерално је посматран у позитивном светлу, да би се након нафтног 
удара из 1973. године, дужничке кризе у државама у развоју током осам-
десетих година и спровођења политика структуралног прилагођавања, 
контекст у великој мери изменио. Овај  други период,  период угроже-
ности минималне зараде, који је трајао од 1973. до 1990. године,  се 
поклопио са перцепцијом минималних зарада као “поремећаја” иначе 
ефикасних тржишта рада,  који су наводно довели до незапослености 
и пада продуктивности. У овом периоду, многе земље су примењивале 
различите мере да би ограничиле утицај минималне зараде. Велика 
Британија, на пример, постепено је гасила Савете за зараде током осам-
десетих година прошлог века и 1985. године одбила је да ратификује 
Конвенцију МОР-а бр. 26. Друге земље нису укинуле механизме за 
утврђивање висине минималне зараде, али су те зараде или замрзле или 
држале на веома ниском нивоу. 

У трећем периоду, који траје од деведесетих година прошлог века 
до данас,  долази до, можемо слободно рећи, препорода концепта мини-
малне зараде. Многе државе су усвојиле или реактивирале минималне 
зараде. Као примери, могу се навести: Кина, Бразил, Јужна Африка, Ве-
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лика Британија и Немачка. Велика Британија је, на пример, увела систем 
минималне зараде на националном нивоу 1999. године, а Немачка 2014. 
године. Перцепција минималне зараде се у великој мери променила. 

Многи аутори су преиспитивали претпоставку да минимална 
зарада смањује стопу запослености и продуктивности. Спроведена 
емпиријска  истраживања, у највећој мери, показала су да минимална 
зарада нема негативан ефекат на запосленост, а неке студије су указале 
на позитиван ефекат минималне зараде на запосленост.7 

Када је о продуктивности реч, истраживања показују да минимал-
на зарада може да доведе до повећања продуктивности и унапређења 
привреде.8

Настанак, прво финансијске, а затим и економске кризе, 2007. 
године, у значајној мери одразио се на висину зарада, па и минималне. 
Бројни радови показали су да ниске зараде, односно смањење потрошње, 
није начин за превладавање кризе.9 Европска конфедерација синдиката, 
2015. године, покренула је кампању, са циљем да се повећа зарада.

2. Систем минималне зараде

Државе које су ратификовале Конвенцију бр. 131 о одређивању 
минималне зараде, обавезале су се да ће успоставити систем минималне 
зараде који ,,покрива све групе радника” и штити од ,,неправедно ниских 
зарада”, с тим да уколико неке групе радника нису покривене, државе 
чланице су у обавези да образложе разлоге  за такве одлуке.

Кључни елементи система минималне зараде сваке земље су: 
1) начин регулисања минималне зараде (законом или колективним 
уговором), 2) број минималних зарада (једна или неколико минималних 
зарада), 3) постојање подкатегорија законске минималне зараде  (за 
младе, приправнике, лица на стручном усавршавању, радници мигранти, 
радници са инвалидитетом и сл.), 4) висина минималне зараде, 5) мерила 
за утврђивање висине минималне зараде, 6) усклађивање минималне  
зараде, 6) доношење одлуке о минималној заради, 6) контрола спровођења 
одлуке о минималној заради и други елементи.

7  Ibid, p.15
8  Ibid, p.18
9  Martin Myant, Unit labour costs: no argument for low wages in eastern and central 
Europe, ETUI, Working Paper 2016.9, Brussels, 2016.
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2.1. Начин регулисања минималне зараде
У вези са питањем да ли је минимална зарада законски регули-

сана или утврђена путем колективног преговарања, ситуација је у 
свету различита. Ако се ограничимо само на земље чланице Европске 
уније, подаци показују да од 28 чланица њих 22, или 78,6%, има законске 
одредбе о минималној заради (законска минимална зарада - statutory 
mimum wage: SMW), док 6 земаља (Аустрија, Данска, Кипар, Италија, 
Финска и Шведска) одредбе о минималној заради имају у секторским 
колективним уговорима10. 

Националне минималне зараде имају и све земље кандидати за 
чланство у ЕУ: Србија, Црна Гора, Македонија, Албанија и Турска.

Код земаља код којих се минимална зарада регулише колективним 
уговором, по правилу, значајан број запослених није обухваћен мини-
малним, односно загарантованим зарадама. Око 10% чланица МОР-а 
минималну зараду утврђује кроз колективно преговарање. 

2.2. Број минималних зарада
У вези са питањем једна или неколико минималних зарада, 

ситуација у свету је различита. Наиме, постоји: а) минимална зарада 
на националном нивоу (нпр. у Француској, Шпанији, Немачкој, Србији 
и другим државама), б) секторска минимална зарада (Аустралија, Јужна 
Африка, Мароко), в) минимална зарада на нивоу професије (Костарика), 
г) регионална минимална зарада (Канада, Индонезија, Јапан), и д) 
мешовити системи (Руска Федерација, САД, Бразил).

Код земаља код којих се минимална зарада утврђује на националном 
нивоу, она је за све запослене иста, међутим, могу постојати различити 
режим законске минималне зараде за различите групе запослених. 
Постоји пракса у неким земљама да се зараде утврђују у висини испод 
минималне зараде за: приправнике, раднике на обуци, младе раднике, 
раднике мигранте или раднике који раде код куће. Најчешћи разлог за 
ово је охрабривање послодаваца да запошљавају рањиве групе. Разлог 
за постојање зарада нижих од минималне зараде могу бити и разлике у 
развијености региона унутар једне земље или разлике између региона 
по питању трошкова живота. Међутим, нема  научних доказа  да ће те 
минималне зараде олакшати транзицију осетљивих група ка тржишту 
рада11.
10  ETUC Resolution, For a common strategy on low and minimum wages, adopted by the 
Executive Committee in Malta on 15-16 March 2017, ETUC/EC221/EN/16 Malta, Brussels, 
p. 2.
11  Ibid, p. 2
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Данас, око 90% држава чланица МОР-а има успостављен систем 
за утврђивање минималне зараде. Због историјских околности системи 
варирају од минималне зараде на нивоу професије/сектора до оне на 
националном нивоу.

2.3. Начин утврђивања минималне зараде
Минимална зарада може бити утврђена: а) законом, б) одлуком 

надлежног органа власти, в) одлуком савета или одбора за зараде, г) 
одлуком судова или судова рада, ђ) одлукама којима се даје снага за-
кона одредбама колективних уговора и др. Најчешће минималну за-
раду утврђује: а) Влада, без консултација социјалних партнера, б) Вла-
да која прати препоруке специјализованог тела (често састављеног на 
трипартитној основи), в) Специјализовано тело (нпр. Комисија за мини-
малну зараду), и г) Колективни преговори без мешања Владе12.

Висина минималне зараде у европским земљама одређује се углав-
ном на један од следећих начина:

1) одређује се од стране Владе (у Естонији, Шпанији, Француској, 
Литванији, Луксенбургу, Малти, Холандији и Португалији);

2) одређује се од стране Владе + преговори социјалних партнера 
(у Чешкој и Пољској);

3) одређује се од стране Владе + препорука социјалних партнера 
(у Летонији, Мађарској, Словачкој, Великој Британији и Бугарској);

4) одређује се од стране Владе + консултације са социјалним пар-
тнерима (у Румунији);

5) преговорима социјалних партнера (у Белгији, Грчкој и Турској).
У вези са питањем «ко утврђује минималну зараду», значајно је 

питање свеобухватних консултација социјалних партнера (државе, по-
слодаваца и синдиката) приликом осмишљавања и управљања системом 
минималних зарада (одабир и примена критеријума, стопе раста мини-
малне цене рада по радном часу, периодична прилагођавања, проблеми 
са спровођењем у пракси, прикупљање података, и др.). Синдикат, због 
низа разлога, често је неравноправан партнер у одређивању висине 
минималне зараде13.

12  Rajko Kosanović, Sanja Paunović and Bruno S. Sergi, Comparative analysis of wages 
in central and eastern Europe, South-East  Europe Review – Journal for Labour and Social 
Affairs in Eastern Europe, 2/2017, p. 162.
13  Magdalena Bernaciak, Rebecca Gumbrell-Mccormick & Richard Hyman, Trade Union in 
Europe, Friedrich Ebert Stiftung, April 2014, p. 1
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2.4. Висина минималне зараде
Не постоји општеприхваћено мишљење о висини минималне за-

раде и њеном односу према, на пример, просечној заради.
Европска конфедерација синдиката у Заједничкој стратегији о 

ниским и минималним зарадама, у погледу висине минималне зара-
де, предлаже две референтне вредности, у зависности од тога која је 
повољнија за раднике14:

1) не мање од 60% медијалне зараде15 или
2) не мање од 60% националне просечне зараде 16.
Уколико препоруку Европске конференције синдиката посматрамо 

на примеру Србије, а вероватно исти је случај и са осталим земљама, за 
запослене је повољнија варијанта да минимална зарада не  буде нижа 
од 60% просечне зараде. 

Једна од формула за израчунавање висине минималне зараде по-
требне за живот представља износ који се добија када се линија сиро-
маштва помножи бројем чланова домаћинства и добијени износ подели 
са бројем запослених у домаћинству. 

 Према Европској социјалној повељи, минимална зарада, од око 
50% просечне (бруто) зараде гарантује право радника на ,,правичну на-
кнаду која је довољна за пристојан животни стандард њих и њихових 
породица.”17

Према Извештају Светске банке, који је израдио J. Rutkowski 
2003. године,18 закључак је да минимална зарада не треба да премаши 
40% просечне зараде, код земаља у развоју. 

У заједничком извештају МОР-а, ОЕЦД-а, ММФ-а и Светске бан-
ке, препоручује се да минимална зарада износи свега 25-30% просечне 
зараде.19

14  ETUC Resolution, For a common strategy on low and minimum wages, adopted by the 
Executive Committee in Malta on 15-16 March 2017, ETUC/EC221/EN/16 Malta, Brussels, 
p. 4
15  Медијална зарада (5. децил) представља ону вредност зараде која дели скуп 
запослених на два једнака дела, тако да половина запослених прима заараду мању од 
медијалне (средње вредности) а половина већу од тог износа. 
16  Просечна зарада се добија делењем укупне масе зарада са укупним бројем 
запослених исказаних еквивалентом пуног радног времена (енг. FTE – full time 
eqvivalent).
17  Council of Europe, European Social Charter (revised), 1996, Part I/4
18  J. Rutkowski, The minimum wage: curse or cure?, The World Bank, 2003.  
19  A joint report by the ILO, OECD, IMF and the World Bank (2012), Boosting jobs and 
living standards in G20 countries, Washington, DC, World Bank
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У извештају ММФ-а о минималним зарада у централној и источнoј 
Европи,20 наводи се да минимална зарада у висини од 45% просечне за-
раде не угрожава равнотежу између зарада и запослености.

Минималне (бруто) зараде у земљама чланицама ЕУ у фебруару 
2020. године  кретале су се од 311,89 евра (у Бугарској) до 2.141,99 евра 
месечно (у Луксембургу). У Србији је износила 314,84 евра.

2.5. Мерила за утврђивање висине минималне зараде
Мерила за утврђивање висине минималне зараде могу се сврстати 

у две групе: 1) социјални критеријуми и 2) економски критеријуми.
Социјалне критеријуме чине: а) потребе радника и њихових 

породица, б) трошкови живота/инфлација, в) општи ниво зарада и г) 
нивои социјалних давања. 

Економске критеријуме чине: а) стопа запослености, б) стопа 
продуктивности, в) стопа раста бруто домаћег производа, и други. 

2.6. Прилагођвање (усклађивање) минималне зараде
Питање годишњег (или полугодишњег) прилагођавања 

(усклађивања) минималне зараде веома је важно у циљу одржавања 
њене што реалније вредности. У погледу учесталости усклађивања 
минималне зараде, такође постоје разлике међу европским земљама. 
Наиме, усклађивање је, на пример: а) годишње (у Белгији, Бугарској, 
Чешкој, Кипру, Естонији, Француској, Грчкој, Малти, Португалији, 
Румунији, Словачкој, Словенији и Великој Британији); б)  двапут 
годишње (у Холандији); ц)   једном или двапут годишње (у Пољској и 
Шпанији); д)  сваке две године  (у Луксембургу) и е) сваких шеснаест 
месеци (у  Ирској).

Најчешће усклађивање минималне зараде врши се на основу 
стопа раста: инфлације, БДП-а, просечне зараде, медијалне зараде, 
продуктивности, запослености и др. У Бразилу, на пример, минимална 
зарада је увећана за износ инфлације током претходне године плус раст 
БДП-а, током две претходне године. У Француској минимална зарада 
се аутоматски увећава за износ инфлације током претходне године, кад 
год инфлација пређе 2% и за најмање половину просечне зараде по сату 
физичких радника.  

У Холандији прилагођавање прати стопу повећања зараде у 
оквиру колективног преговарања на секторском нивоу.  У 

20  IMF (2016), Cross-country report on minimum wages, Country Report 16/151, 
Washington DC, International Monetary Fund. 
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Великој Британији, Комисија за ниске зараде сваке године препоручује 
прилагођавање минималне зараде на основу спроведене ситуационе 
анализе.

Систем минималне зараде никада не треба посматрати изоловано, 
већ увек у вези са укупним системом зарада, економским кретањима и 
укупним системом социјалне сигурности.21

3. Минимална зарада у међународним, регионалним 
и националним изворима радног права

Право на минималну зараду јамчи се бројним међународним, 
регионалним и националним изворима права. 

Међу међународним изворима права којима се јамчи право на ми-
нималну зараду, најважнији су: 1) Универзална декларација о људским 
правима, 2) Међународни пакт о  економским, социјалним и културним 
правима човека, 3) Декларација о социјалном напретку и развоју, 4) 
Ревидирана европска социјална повеља, 5) Европски стуб социјалних 
права,  радни стандарди (конвенције и препоруке) МОР-а и други.

Европска унија, као регионална организација, својим секундарним 
изворима права, поред осталог, у извесној мери уређује и питања у вези 
са минималном зарадом.  

Поред међународни и регионалних извора права, којима се јамчи 
право на минималну зараду, посебно место припада националном за-
конодавству (устав, закони, подзаконска акта).  

Према члану 23. тач. 2. и 3. Универзалне  декларације о људским 
правима (The Universal Declaration of human Rights), усвојене и 
проглашене резолуцијом Генералне скупштине Уједињених нација од 
10. децембра 1948. године22: „Свако, без икакве разлике, има право на 
једнаку плату за једнаки рад”23 и „Свако ко ради има право на праведну 
и задовољавајућу накнаду која њему и његовој породици обезбеђује 
егзистенцију која одговара људском достојанству и која ће, ако буде 
потребно, бити употпуњена другим средствима социјалне заштите”24.

21  Bruno S. Sergi, Sanja Paunović and Rajko Kosanović, Analysis of the main trends in 
wages, employment and poverty in south-eastern Europe, South-East Europe Review, 2/2018, 
p. 201-218
22  Резолуција ОУН, бр. 217А-III
23  „Everyone, without any discrimination, has the right to equal pay for equal work.”
24  „Everyone who works has the right to just and favourable  remuneration ensuring for 
himself and his family an existence worthy of human dignity, and supplemented, if necessary, 
by other means of social protection.”
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Универзалном декларацијом о људским правима, у великој мери 
постављене су основе  за уређивање система  минималних зарада, у 
правном систему многих држава. 

Право радника на награду за извршени рад, чија висина омогућује 
минимум средстава за пристојан живот њега и његово породице, предвиђа 
и Међународни пакт о економским, социјалним и културним правима 
човека.25 У овом документу, поред осталог, наводи се да свако има права 
на социјално обезбеђење, укључујући ту и социјално осигурање (члан 9).

У Декларацији о социјалном напретку и развоју26, поред осталог, 
предвиђа се обезбеђење одговарајућег животног стандарда за сва лица 
(члан 11).

У Ревидираној европској социјалној повељи27, у члану 4, под на-
зивом „Право на правичну накнаду”, у тачки 1, пише  да се стране уго-
ворнице обавезују: „да признају право радника на накнаду која ће њима 
и њиховим  породицама обезбедити пристојан стандард”.28

У Европском стубу социјалних права29, у Поглављу II под називом 
„Праведни  услови рада” (Chapter II - Fair working  conditions), у тачки 
06 Зараде, пише да:

,,а. Радници имају право на праведне зараде од којих се може 
слободно живети.

б. Осигурава се одговарајућа минимална зарада којим се могу 
задовољити потребе радника и њихових породица у одређеним нацио-
налним економским и друштвеним условима те приступ запошљавању 
и подстицаји за тражење посла. Спречава се сиромаштво запослених”.  

У Поглављу III истог документа, под називом „Социјална заштита 
и укљученост” (Chapter III Social protection  and inclusion), у тачки 14. 
Минимални доходак, пише да:

„Сви који немају довољно средстава имају право на примерени 
минимални доходак који омогућава достојан живот у свим његовим 
фазама, те право делотворног приступа потпорним добрима и услугама. 
За оне који могу радити минимални доходак би требало  комбиновати  
са подстицајима за  (поновно) укључивање на тржиште рада”.

25  Усвојен је 16. децембра 1996. године (Резолуција ОУН, бр. 2200 А-XXI)
26  Донета је 11. децембра 1969. године (Резолуција ОУН, бр. 2543-XXIV)
27  Council of Europe, European Social Charter (revised),  Strasbourg,, 3 May 1996.
28  Закон о потврђивању Ревидиране европске социјалне повеље, Србија је донела 29. 
маја 2009. године, објављен је у ,,Службеном гласнику РС-Међународни уговори”, број  
42/2009 од 2. јуна 2009. године, а ступио је на снагу 10. јуна исте године.
29  European Pillar of Social Rights, The European Parliament, the Council and the European 
Commission, 2017.
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Поред наведених међународних извора права, поједине регионалне 
организације, као што је Европска унија, имају и своје посебно законо-
давство које за предмет има минималну зараду. Када је реч о минималној 
заради у ЕУ, значајна је Директива 96/71/EC30 из 1996. године и Дирек-
тива 2014/67/EU31 из 2014. године, које регулишу минималну зараду  
радника упућених на рад у неку од држава чланица Европске уније.

Право на минималну зараду, поред међународних и регионалних 
извора права, у највећем  броју европских земаља уређује се националним 
законодавством, било законом било аутономном регулативом (колектив-
ним уговорима).

4. Конвенције и препоруке МОР-а

МОР  је у периоду од 1928. до 1970. године донео све своје 
конвенције и препоруке о минималној заради, и то32:

1) Конвенцију бр. 26 о механизму за утврђивање висине минималне 
зараде из 1928.

2) Конвенцију бр. 99 о механизму за утврђивање висине минималне 
зараде (у пољопривреди) из 1951;

3) Препоруку бр. 89 о механизму за утврђивање минималне зараде 
(у пољопривреди) из 1951.;

4) Конвенцију бр. 131 о утврђивању висине минималне зараде из 
1970 и

5) Препоруку бр. 135 о утврђивању висине минималне зараде из 
1970.

Поред конвенција и препорука о минималној заради, донет је 
већи број конвенција о заради, које би такође требало имати у виду 
када говоримо о минималној заради. Реч је о следећим конвенцијама:

1) Конвенција бр. 94 о клаузулама о раду (јавни уговори) из 1949. 
(C 94 – Labour Clauses (Public Contracts) Convention);

2) Конвенција бр. 95 о заштити зарада из 1949. (C 95 – Protection 
of Wages Convention, 1949);

3) Конвенција бр. 100 о једнакости награђивања мушке и женске 
радне снаге за рад једнаке вредности из 1951. (C 100 – Equal Remunera-
tion Convention,);

30  Directive 96/71/EC of the European Parliament and of the Council of 16 December 1996.
31  Directive 2014/67/EC of the European Parliament and of the Council of 15 May 2014.
32  Lists of Ratifications by Convention and by Country, ILO International Labour Office, 
Geneva, 2002.
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4) Конвенција бр. 173 о заштити зарада у случају банкротства 
из 1992. (C 173 – Protection of Worker’s Claims (Employer’s Insolvency) 
Convention);

Од претходних конвенција, Србија није ратификовала конвенције 
бр. 26, 95, 99 и 173.

Према Конвенцији бр. 131 о утврђивању висине минималне зара-
де из 1970. године и  пратећој Препоруци бр. 135 о утврђивању висине 
минималне зараде, из исте године33,  свака земља која ратификује ову 
Конвенцију дужна је да установи систем минималне зараде, који, поред 
осталог, подразумева: 1) најширу могућу примену, 2) пуне консултације, 
односно директно учешће социјалних партнера, 3) социоеконом-
ске факторе који утичу на висину минималне зараде, 4) периодично 
прилагођавање, 5) одговарајуће мере спровођења, 6) правоснажност и 
7) поштовање слободе колективног преговарања (не може се забранити 
да се колективним уговором утврди већи ниво минималне зараде. 

При одређивању висине минималне зараде, треба узети у обзир 
две групе критеријума:

1) потребе радника и њихових породица, водећи рачуна о општем 
нивоу плата у земљи, трошковима живота, давањима из социјалног 
осигурања и релативном животном стандарду других социјалних група;

2) економске факторе, укључујући захтеве економског развитка, 
ниво продуктивности и пожељност да се одржи висок ниво запосле-
ности.

Конвенција и Препорука предвиђају могућност постојања: 
1) јединствене минималне зараде са јединственом применом (уз 

могућност постојања регионалних минималних зарада и утврђивања 
виших минималних зарада);

2) различитих минималних зарада које се односе на одређене групе 
радника, односно занимања (млади радници, приправници, мигранти, 
радници са инвалидитетом).

Конвенција и Препорука истичу неопходност свеобухватних 
констатација социјалних партнера приликом осмишљавања и управљања 
системом минималних зарада, односно: одабир и примену критеријума, 
стопе раста минималне зараде, периодично прилагођавање, решавање 
проблема насталих у пракси, прикупљање података и друго.

33  Зборник конвенција и препорука Међународне организације рада, Институт за 
политичке студије, Београд, 1996.



Рајко Косановић, Сања Пауновић, Минимална зарада у 
Србији - предлози за измене, стр. 119-140, XXIV (2/2020)

131

Конвенцију бр. 131 о утврђивању висине минималне зараде из 
1970. године, Србија је ратификовала 21. новембра 2000. године; као и 
пратећу Препоруку бр. 135.

5.  Минимална зарада у Србији

5.1. Одредбе Закона о раду и других закона 
које се  односе  на минималну зараду
Према чл. 111-113.  Закона о раду34  (у даљем тексту: Закон):
1) запослени има право на минималну зараду за стандардни 

учинак и време проведено на раду;  
2) минимална зарада одређује се на основу минималне цене рада 

утврђене у складу са законом, времена проведеног на раду и пореза и 
доприноса који се плаћају из зараде;

3) општим актом, односно уговором о раду утврђују се разлози 
за доношење одлуке о увођењу минималне зараде;

4) по истеку рока од шест месеци од доношења одлуке о увођењу 
минималне зараде послодавац је дужан да обавести репрезентативни 
синдикат о разлозима за наставак исплате минималне зараде;

5) послодавац је дужан да минималну зараду исплати запосленом 
у висини која се одређује на основу одлуке о минималној цени рада која 
важи за месец у којем се врши исплата;

6) запослени који прима минималну зараду, има право на увећану 
зараду из члана 108. Закона о раду, на накнаду трошкова и друга примања 
која се сматрају зарадом у складу са законом;

7) минимална цена рада утврђује се одлуком социјално-економског 
савета основаног за територију Републике Србије;

8) ако Социјално-економски савет не донесе одлуку у року од 15 
дана од дана почетка преговора, одлуку о висини минималне цене рада 
доноси Влада Републике Србије  у наредном року од 15 дана;

9) при утврђивању минималне цене рада полази се нарочито од: 
а) егзистенцијалних и социјалних потреба запосленог и његове 

породице изражених кроз вредност минималне потрошачке корпе; 
б)  кретања стопе запослености на тржишту рада; 
в) стопе раста бруто домаћег производа; 
г)  кретања потрошачких цена; 
д) кретања продуктивности и 
ђ) кретања просечне зараде у Републици;

34  Закон о раду, ,,Сл. гласник РС”, број  24/05, 61/05, 54/09, 31/13 и 75/14
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10) Одлука о утврђивању минималне цене рада садржи образложење 
које одражава све елементе за утврђивање минималне цене рада;

11) ако дође до значајне промене неког од елемената за утврђивање 
минималне цене рада, Социјално-економски савет је обавезан да 
размотри образложену иницијативу једног од учесника Социјално-
економског савета за отпочињање преговора за утврђивање нове 
минималне цене рада;

12) минимална цена рада утврђује се по радном часу без пореза и 
доприноса, за календарску годину, најкасније до 15. септембра текуће 
године, а примењује се од 1. јануара наредне године;

13) минимална цена рада не може се утврдити у нижем износу од 
минималне цене рада утврђене за претходну годину;

14) Одлука о висини минималне цене рада објављује се у 
«Службеном гласнику Републике Србије».

Закон, као што видимо, минималну зараду посматра као изузетак. 
Општим актом (а то су: колективни уговор и правилник о раду), 
односно уговором о раду утврђују се разлози за доношење одлуке 
о увођењу минималне зараде, а  по истеку рока од шест месеци од 
доношења одлуке о увођењу минималне зараде послодавац је дужан да 
обавести репрезентативни синдикат о разлозима за наставак исплате 
минималне зараде. Међутим, од доношења Закона, минимална зарада је, 
све време, представљала правило. Наиме, минималну зараду  исплаћују, 
како послодавци који имају одређене проблеме у пословању, тако и 
послодавци који те проблеме немају (а међу њима су чак и послодавци 
који остварују екстра профит). Минимални зараду такође прима и 
одређени број запослених којима се зарада исплаћује из буџета. Из 
републичког буџета минималну зараду прима око 2.000 запослених и око 
5.000 запослених из буџета покрајине и јединица локалне самоуправе. 

Процењује се да у Србији минималну зараду прима око 350.000 
запослених. 

Институт минимална зарада, осим приликом исплате зараде 
запосленом, примењује се и у вези са:

1. исплатом неисплаћених потраживања запослених код послодавца 
над којим је отворен стечајни поступак, и то:

а) зараде и накнаде зараде за време одсутности са рада због при-
времене спречености за рад по прописима о здравственом осигурању 
коју је био дужан да исплати послодавац за последњих девет месеци 
пре отварања стечајног поступка (у висини утврђеној одлуком стечајног 
суда, а највише у висини минималне зараде); 
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 б) накнаде штете за неискоришћени годишњи одмор кривицом 
послодавца, за календарску годину у којој је отворен стечајни посту-
пак, ако је то право имао пре отварања стечајног поступка (у виси-
ни утврђеној одлуком стечајног суда, а највише у висини минималне 
зараде)35; 

2. исплатом накнаде зараде која се обезбеђује из средстава оба-
везног здравственог осигурања36; 

3. исплатом накнаде зараде, односно накнаде плате за време 
породиљског одсуства37 и 

4. одређивањем критеријума за доделу подстицаја ради привлачења 
директних улагања38. 

До доношења Закона о изменама и допунама  Закона о запошљавању 
и осигурању за случај незапослености,39 децембра 2017. године, новчана 
накнада за случај незапослености није могла  бити виша од 160% нити 
нижа од 80% минималне зараде утврђене у складу са прописима о раду 
за месец у којем се врши исплата новчане накнаде40. 

5.2. Начин утврђивања висине минималне зараде 
Када је реч о начину утврђивања висине минималне зараде у 

Републици Србији, у периоду од 2001. до данас, односно 2020. године, 
можемо разликовати два периода.

Први период трајао је од 1.7. до 31.12.2001. године. У овом периоду, 
у складу са чланом 65. Закона о радним односима, минимална зарада 
износила је 35% од просечне зараде у привреди Републике, према 
последњем објављеном податку републичког органа надлежног за 
послове статистике. Минимална зарада утврђивана је у бруто износу, а 
социјални доприноси плаћани су на најниже основице према захтеваној 
стручности, због чега је минимална нето зарада била нижа за виши 
захтевани степен стручности.

35  Закон о раду, („Сл. гласник РС”, бр.  24/05, 61/05, 54/09, 31/13 и 75/14), члан 124-126.
36  Закон о здравственом осигурању (,,Сл. гласник РС”, број  25/19), члан  96.
37  Закон о финансијској подршци породици са децом (“Сл.гласник РС”, бр. 113/17 и 
50/18), члан 14.
38  Уредба о одређивању критеријума за доделу подстицаја ради привлачења директних 
улагања (“Сл.гласник РС”,  број 1/19), члан 2. тач. 14.
39  Закон о изнменама и допунама  Закона о запошљавању и осигурању за случај 
незапослености (“Сл.гласник РС”,  број 113/17)
40  Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености (,,Сл. гласник РС”, 
бр.  36/09, 88/10, 54/09  и 38/15), члан 70.
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Други период траје од 2002. године до данас. Минимална зарада 
утврђује се у нето износу по радном часу. У овом периоду можемо 
разликовати два периода. У првом, који је трајао од 1.1.2002. до 
31.12.2004. године, у складу са чланом 85. Закона о раду, минималну 
зараду споразумно су  утврђивали Влада, репрезентативни синдикати 
и удружења послодаваца, а у другом, који траје од 1.1.2005. до данас, 
минимална зарада, у складу са чланом 112. важећег Закона о раду, 
утврђује се одлуком социјално-економског савета основаног за 
територију Републике Србије, с тим да уколико Социјално-економски 
савет не донесе одлуку у року од 15 дана од дана почетка преговора, 
одлуку о висини минималне цене рада доноси Влада Републике Србије  
у наредном року од 15 дана.

За последњих петнаест година (од 2005. до 2020. године) примене 
важећег Закона о раду, Социјално-економски савет донео је одлуке о 
минималној  цени рада, односно о минималној заради за осам година41, 
а Влада Републике Србије, пошто није постигнут договор на Социјално-
економском савету,  за шест година42, с тим што је једну годину, 
Социјално-економски савет донео одлуку за период јануар-фебруар, а 
Влада за период март-децембар 2013. године.

6. Закључак

У циљу унапређења система минималне зараде у Србији, приликом 
доношења новог Закона о раду, неопходно је извршити читав низ измена. 
У закључку овог рада наводимо неке од тих измена.

1) Према члану 111. Закона о раду:
 “Општим актом, односно уговором о раду утврђују се разлози 

за доношење одлуке о увођењу минималне зараде.
По истеку рока од шест месеци од доношења одлуке о увођењу 

минималне зараде послодавац је дужан да обавести репрезентативни 
синдикат о разлозима за наставак исплате минималне зараде.”

Минимална зарада, као што видимо, је изузетак, односно њу 
исплаћује послодавац који има разлоге за то. Мада Закон не наводи 
ближе разлоге за исплату минималне зараде, можемо претпоставити 
да најважнији разлог су проблеми и тешкоће које послодавац има у 
пословању. 

41  За 2005. (две одлуке), 2006. (две одлуке), 2007. (две одлуке), 2008. (две одлуке), 
2009. (две одлуке), 2011. (две одлуке), 2012. и 2018. годину.   
42  За 2010 (три одлуке),  2014. (две одлуке), 2015, 2016, 2017, и 2019. годину 
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Поставља се питање да ли минимална зарада и у новом Закону о 
раду треба да остане изузетак или да буде правило. 

Сматрамо да исплата минималне зараде не би требало да буде 
изузетак из следећих разлога: 1) од доношења Закона о раду 2005. го-
дине, сви послодавци, без обзира на то да ли имају или немају тешкоће 
у пословању, исплаћују минималну зараду, 2) држава, као највећи по-
слодавац, исплаћује минималну зараду (око 20.000 запослених који 
примају зараду из буџета Републике, примају минималну зараду), 3) 
конвенције МОР-а које се односе на минималну зараду, почев од прве, 
донете 1928. године, (Конвенција бр. 26 о механизму за утврђивање ви-
сине минималне зараде) до последње донете 1970. године, (Конвенција 
бр. 131 о одређивању минималне зараде) нису предвиделе минималну 
зараду као изузетак. 

2) Према члану 112. Закона о раду:
“При утврђивању минималне цене рада полази се нарочито од: 

егзистенцијалних потреба запосленог и његове породице изражени кроз 
вредност минималне потрошачке корпе, кретања стопе запослености 
на тржишту рада, стопе раста бруто домаћег производа, кретања 
потрошаких цена, кретања продуктивности и кретања просечне за-
раде у Републици.”

Цитирани трећи став, члана 112. Закона о раду, усаглашен је са 
Конвенцијом бр. 131 и Препоруком 135.

Сматрамо да је у новом Закону о раду потребно предвидети 
доношење подзаконског акта, којим би  се бриже утврдило на који начин 
сваки од наведених шест параметара појединачно утиче на утврђивање 
минималне цене рада. 

3) Према члану 112, ст. 6 Закона о раду:
“Минимална цена рада утврђује се по радном часу без пореза и 

доприноса, за календарску годину, најкасније до 15. септембра текуће 
године, а примењује се од 1. јануара наредне године.” 

У вези са наведеним ставом сматрамо следеће:
а) Полазећи од чињенице да Закон о раду под зарадом подразумева 

зараду: “која садржи порез и доприносе који се плаћају из зараде” (члан 
105.), односно, другим речима, подразумева “бруто зараду, мишљења 
смо да и минималну цену рада треба утврђивати у “бруто износу”, а не у 
“нето износу”, односно “без пореза и доприноса”.  Ово би било значајно 
за запослене, јер у случају смањења пореза и доприноса, повећава се део 
зараде који запослени ”носи кући”. 
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б) није неопходно минималну цену рада утврђивати “најкасније 
до 15. септембра текуће године.” 

Имајући у виду да је приликом утврђивања најниже цене рада не-
опходно располагати што новијим статистичким подацима (на пример, 
при садашњем предвиђању минималне цене рада користе се подаци 
о минималној потрошачкој корпи из марта месеца текуће године, за 
зараду која ће се исплаћивати читаве наредне године) и да се закон о 
буџету Републике Србије  доноси до 15. децембра, мишљења смо да би 
рок за доношење одлуке о минималној цени рада требало померити до 
15. новембра текуће године за наредну годину. 

4) Поступак утврђивања минималне цене рада требало би поде-
лити на две фазе. У првој фази утврдио би се почетни износ минималне 
цене рада, у првом реду на основу социјалних критеријума (висина 
минималне потрошачке корпе и други критеријуми), а у другој фази, 
вршило би се усклађивање минималне цене рада, првенствено на основу 
економских критеријума (на пример збир процената раста бруто домаћег 
производа и потрошачких цена). 

Прва фаза би се поклапала са почетком примене новог Закона о 
раду, а фаза усклађивања минималне цене вршила би се сваке године, 
до 15. новембра текуће године, када би се одређивала цена рада за на-
редну годину. 

При постојећем начину утврђивања минималне цене рада, по пра-
вилу, увек се полази “из почетка”, и то из два разлога: први, што почетни 
износ минималне цене рада није реално утврђен, и други, што је у про-
теклом периоду било година када минимална цена рада није увећавана. 

5) Сматрамо да није потребно утврђивати  посебну формулу за 
одређивање висине минималне цене рада, већ би  минимална цена рада 
требало да буде резултат социјалног дијалога између социјалних пар-
тнера (државе, послодаваца и синдиката), заснованог на реалним ста-
тистичким показатељима. 

6) Међу параметре за утврђивање минималне цене рада требало би 
укључити  праг ризика од сиромаштва (релативну линију сиромаштва). 

7) Законом би требало дати могућност да се, поред утврђивања ми-
нималне цене рада на републичком нивоу, може утврдити и минимална 
цена рада и на локалном нивоу, односно на нивоу фрада или покрајине. 

Неопходно је појачати рад надлежне инспекције у циљу откривања 
свих неправилности у вези са обрачуном и исплатом минималне зараде.
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Minimum wages in the Republic of Serbia 
- Proposals for Amendments

Summary

The International Labour Organization defines minimum wages as 
,,The minimum amount of remuneration that an employer is required to pay 
wage earners for the work performed during a given period, which cannot 
be reduced by collective agreement or an individual contract.”

The aim of this paper is, starting from: 1) ratified conventions and 
recommendations of the International Labor Organization; 2) international, 
regional and national sources of labor law; 3) implementation of minimum 
wage institutes in the world and in Serbia - to propose certain changes in the 
minimum wage system in the Republic of Serbia.

Keywords: wage and salary, earnings, minimum wage, consumer ba-
sket, ILO conventions and recommendations, social dialogue.
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ЗАШТИТА ОД УЗНЕМИРАВАЊА НА 
РАДУ У РЕПУБЛИЦИ СРПСКОЈ

Апстракт: У Републици Српској су у току активности 
на доношењу Закона о заштити од узнемиравања на раду.
Узнемиравање на раду присутно је у Републици Српској, као 
и у осталим земљама окружења. Међутим, питање зашти-
те од злостваљања на раду дјелимично je уређено Законом о 
раду. Без обзира на ту чињеницу, неопходно је на систематичан 
начин уредити заштиту од узнемиравања на раду, предвидјети 
поступак и начин остваривања права на заштиту од 
узнемиравања на раду код послодавца и пред, већ постојећим 
органима.
Закон који је у процедури уређује начин и поступак заштиту 
од узнемиравања на раду код свих послодаваца без обзира 
на карактер власништва и облик организовања, у органима 
републичке управе и локалне самоуправе и код послодаваца, када 
ангажују рад лица ван радног односа. Закон прецизно дефинише 
облике узнемиравање и утврђују радње које представљају 
узнемиравање. Приликом дефинисања облика узнемиравања и 
радњи којима се врши узнемиравање, води се  рачуна о природи 
радњи и посљедицама по  лице које трпи узнемиравање.
Тим законом обезбједиће се ефикаснија заштита од узнемира-
вања на раду и у вези са радом  у односу на заштиту коју 
обезбјеђује Закон о раду, у складу са међународним и регионалним 
стандардима и искуствима земаља из ближег окружења и 
учинити значајан напредак у заштити права радника уопште. 
Кључне речи: узнемиравање, заштита од узнемиравања, мјере, 
миритељи, споразум, инспекција, судови.
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1. Увод 

Узнемиравање или злостављање на раду за које се често користи 
енглески израз“мобинг“ присутно је у Републици Српској као и у оста-
лим земљама транзиције. Озбиљније бављење проблемом злостављања 
на раду почело је крајем 20 вијека у Њемачкој и Француској. Њемачки 
психолог Хајнц Лејмен седамдесетих година 20. вјека први употребљава 
термин мобинг да објасни односе међу људима на послу. Почетком овог 
вијека долази до законског регулисања забране злостављања на раду. 
Европски парламент 2001. године донио је Резолуцију о узнемиравању 
на радном месту и позвао све чланице да се супротставе злостављању 
и сексуалном узнемиравању на радном месту и да измјене и допуне 
постојеће законодавство, као и да израде ефикасне механизме правне 
заштите. 

Само мали број европских земаља, у које спадају Шведска, 
Белгија, Француска и Холандија, донио је посебне законе у циљу бор-
бе против злостављања на раду, док се у већини других земаља као 
што су Њемачка, Ирска и Велика Британија користе постојеће одредбе 
кривичног и грађанског законодавства. У Републици Српској питање 
забране узнемиравања и других сличних радњи тренутно је дјелимично 
регулисано Законом о раду,1  али су у току активности на доношењу 
посебног закона.

Република Српска, у складу са одредбама члана III тачка 3. Устава 
Босне и Херцеговине и Амандмана ХХХII у тачки 12. Устава Репу-
блике Српске, уређује и обезбјеђује радне односе, заштиту на раду и 
запошљавање у којима уређује питања спречавања злостављања на 
раду. Међутим, и у члану 13. Устава Републике Српске, у дијелу који 
се односи на људска права и слободе, између осталог, утврђено је да  су 
људско достојанство, тјелесни и духовни интегритет, човјекова приват-
ност, лични и породични живот, неповредиви. Такође чланом 39. Устава 
Републике Српске, поред осталог, утврђено је да свако има право на рад 
и слободу рада, принудни рад је забрањен, свако је слободан у избору 
занимања и запослења и под једнаким условима му је доступно радно 
мјесто и функција.

У складу са уставним гаранцијама, у новом Закон о раду Репу-
блике Српске који је ступио на снагу јануара 2016. године, а и данас је 
на снази, који уређује заштиту личног интегритета запослених тако 
што прописује да радник и лице које тражи запослење не може бити 
стављено у неравноправан положај код остваривања права по основу 
1  Службени гласник Републике Српске, бр. 01/16 и 66/18.
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рада и права на запослење због расе, етничке припадности, боје коже, 
пола, језика, религије, политичког или другог мишљења и убјеђења и 
других обиљежја утврђених чланом 19. Закона о раду. Поред тога, чланом 
20. Закона о раду забрањује се посредна и непосредна дискриминација 
по наведеним дискриминаторним основама, а чланом 24. Закона о раду 
не дозвољава се узнемиравање и сексуално узнемиравање, насиље по 
основу пола, као и систематско злостављање радника од послодавца и 
других радника. 

Одредбе које се односе на забрану било којег облика узнемиравања 
уграђене су у ранији Закон о раду2 2007. године, као заједнички напор 
социјалних партнера и Центра за једнакост полова Републике Српске, 
у циљу квалитетније заштите радника  на послу. 

Приликом доношења оба наведена Закона о раду водило се рачуна 
да се у складу са међународним стандардима обезбиједи што већа 
заштита радника и спријечи сваки вид узнемиравања на раду.

У Републици Српској је у 2012. и 2013. години било покушаја да 
се донесе посебан закон о заштити од узнемиравања на раду. Од старне 
социјалних партнера припремљен је  посебна пропис под називом Закон 
о спречавању злостављања на раду  које  је предложила Влада Републике 
Српске и који је у форми Нацрта усвојен од старане Народне скупштине 
Републике Сршске.3 

Према закључку Народне скупштине Влада је била у обавези 
спровести јавну расправу што је и учињено и све примједбе и сугестије 
са тих расправа су уграђене у текст Приједлога закона којега је Влада 
Републике Српске прихватила и упутила у процедуру Народној 
скупштини Републике Српске. 

Приликом припреме закона и на јавној расправи о закону било 
је приједлога од стране представника послодаваца да се измјени назив 
закона јер овакав назив вријеђа послодавце, што није прихваћено, јер је 
назив закона био  одређен на основу проблематике која се њиме уређује  
а слична су рјешења и у земљама ближег окружења.4

 Због тога су послодавци на једном од одбора Народне скупштине 
успјели излобирати чланове одбора који су затражили да Влада повуче 
Закон из процедуре што је Народна скупштина и прихватила, након 
тога закон није поново стављен у процесдуру и  све активности у вези 
2  Службени гласник Републике Српске, бр. 38/00, 40/00, 47/02, 38/03, 66/03 и 20/07.
3  Нацрт закона је усвојила Народна скупштина Републике Српске на сједници одржаној 
07.11.20012. године.
4  У припреми и изради Закона о спречавању злостављања на раду кориштена су 
искуства  Републике  Србије.
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доношења посебног закона су престале.  На захтјеву за  доношење 
посебног закона инсистирали су синдикати и Влада је била истог става 
након усвајања Конвенције о злостављању и изнемиравањау од старне 
генералне конференције МОР-а5 број 190. 

У плану рада Владе и Народне скупштине Републике Српске 
предвиђено је да ће се у 2020 години донијети посебан закон којим ће 
се прописати механизми заштите од узнемиравања на раду, садржајније 
и квалитетније у односу на постојеће стање. 

У припреми и изради овог закона као чланови радне групе учествују 
представници удружења послодаваца и синдиката, чиме су обезбјеђене 
консултације са заинтересованим лицима  а у текст овог закона уграђени 
су и њихови ставови и сугестије, будући да они заступају интересе 
и представљају послодавце и раднике, што је предвиђено тачком 12. 
Смјерница за поступање републичких органа управе о учешћу јавности 
у консултацијама у изради закона.6 

Радна група се на почетку рада на закону суочила са великим 
отпором послодваца нарочито када је ријеч о самом називу и предмету 
закона. Своје негодовање послодввци су исказали и када је ријеч о 
ратификацији  Конвенције о злостављању и узнемиравању  број 190 и 
Препоруке о злостављању и узнемиравању  број 206,  тако да Република 
Српска још није дала сагласност за ратификацију истих надлежним 
органима Босне и Херцеговине. 

2. Разлози за доношење закона

Практична примјена Закона о раду показала је да он  не пружа  
довољну заштиту у случајевима узнемиравања на раду, и да је неопходно 
донијети посебан закон којим би се обезбиједила ефикаснија и 
дјелотворнија заштита радника у свим случајевима узнемиравања на 
радном мјесту. За доношење посебног Закона о спречавању злостављања 
на раду у Републици Српској, који треба да унесе новине у ову област, 
у ово вријеме постоје озбиљни разлози.

Према доступним подацима из годишњих извјештаја о 
резултатима активности институције Омбудсмена за људска права 
Босне и Херцеговине, у периоду од 2015. године до данас присутан је 
тренд раста случајева мобинга. У том смислу, омбудсмени примјећују 
да је константно присутан висок број жалби на мобинг уз констатацију 

5  Конвенција је усвојена од стране Генералне конференције МОР-а, 22. Јуна 2019. 
године.
6  Службени гласник Републике Српске“, број 123/08 и 73/12.
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да према процјенама омбудсмена, ови подаци и даље не представљају 
стваран приказ обима дискриминације, јер и даље има непријављених 
случајева, због генералног неповјерења, као и због страха од евентуалних 
негативних посљедица по статус жртава.

Највећи број препорука које је Омбудсмен издао у посматраном 
периоду односе се на мобинг. Број обраћања грађана због мобинга у 
2018. години знатно је повећан у односу на претходну годину, и то за 38 
(33%), али и даље не одражава стварно стање на терену.

 До оваког закључка омбудсмени долазе на основу изјава странака 
приликом обављања усмених разговора, и чињенице да се значајан број 
грађана не одлучује за покретање поступка пред инститицијом, нити 
траже судску заштиту из страха да би у том случају могли остати без 
посла.

Омбудсмени су, приликом поступања по жалбама у којима странке 
указују на постојање мобинга, суочени с потешкоћама приликом 
доношења коначне одлуке, из разлога што су документација одговорних 
страна и подносилаца жалби, те достављена писмена, често и изјашњења 
високо супростављени, а усљед недостатка механизама провођења 
свеобухватног доказног поступка који укључују: испитивање свједока, 
вјештачења због чега се одређене чињенице не могу утврдити. У таквим 
случајевима омбудсмени настоје све спорне чињенице разјаснити у 
директном контакту са странкама.

Кроз рад на предметима уочено је и да унутар радних организација, 
најчешће, не постоје механизми за поступање по пријавама мобинга и 
дискриминације, те су омбудсмени одговорним органима препорукама 
указивали на обавезу примјене члана 24. став 4. Закона о измјенама и 
допунама Закона о забрани дискриминације у Босни и Херцеговини,7 
према којем су све јавне институције, те остала правна лица, дужна 
у своје опште правне акте, или кроз посебне правне акте, регулисати 
начела и принципе једнаког поступања, те да осигурају ефикасне интерне 
процедуре заштите од дискриминације.

Нормативни оквир за заштиту од узнемиравања на раду у 
Републици Српкој не омогућује довољан степен заштите лица која могу 
бити жртве  узнемиравања на раду.

У правном систему Републике Српске, узнемиравање, сексуално 
узнемиравање и мобинг су изједначени са дискриминацијом, јер је 
неопходан правни предуслов за постојање узнемиравања постојање 
неког од дискриминаторног услова наведеног у члану 19. Закона о раду.

7  Службени гласник  БиХ бр.59/09 и 66/16.
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Одредбом члана 25. став 1. Закона о раду, прописано је да у 
случајевима дискриминације у смислу одредаба чл. 19, 22, 23. и 24. овог 
закона лице које тражи запослење, као и радник, може да покрене пред 
надлежним судом поступак за остваривање права и накнаду штете од 
послодавца у складу са законом.

Дакле, из претходне одредбе произилази да радник, у случајевима 
дискриминације у смислу одредби Закона о раду, може судским путем 
од послодавца тражити само накнаду штете.

Остваривање других права, као што су престанак узнемиравања, 
забрана вршења понашања која се сматрају узнемиравањем, забрана 
понављања радњи која се сматрају узнемиравањем као и отклањање 
штетних посљедица узнемиравања, у нашем правном систему могуће је 
само уколико се покрене парнични поступак на основу одредби Закона о 
облигационим односима. Заштита права приликом узнемиравања може 
се остваривати у парничном и у управном поступку.

Републичка управа за инспекцијске послове Републике Српске 
– Инспекторат рада без промјена постојећих законских рјешења нема 
могућности да предузима мјере када су у питању појаве мобинга на 
радном мјесту.

Дакле, када је у питању мобинг, у складу са одредбама Закона о раду, 
заштиту својих права радник може тражити судским путем. Законом о 
раду нису предвиђене новчане казне за такав вид кршења права радника, 
те инспекција рада по том основу нема могућности за предузимање 
мјера. У случајевима гдје се радници обраћају инспекцији рада са 
тврдњом да су изложени мобингу од стране послодавца, инспектори 
врше контролу како би утврдили да ли послодавац поштује основна 
права радника која су му гарантована Уговором о раду, Колективним 
уговором и Правилником о раду.

Не постоји законска обавеза која би обавезала послодавце да 
установе механизме интерне заштите у случају постојања мобинга. 
Такоће, нису прописане процедуре за мирно рјешавање насталих спорова 
из мобинга а које би се предузимале у оквиру радне организације.

У Закону о раду и у колективним уговорима не постоје ефикасне 
интерне процедуре заштите од злостављања и узнемиравања на раду 
и механизми за поступање по пријавама мобинга и дискриминације. 

Иако је Законом о раду прописано да је послодавац дужан да 
предузме правовремене и ефикасне мјере с циљем спречавања насиља на 
основу пола, дискриминације, узнемиравања, сексуалног узнемиравања 
у раду и/или у вези са радом и мобинга, те не смије предузимати 
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никакве мјере према раднику због чињенице да се жалио на насиље, 
дискриминацију, узнемиравање, сексуално узнемиравање и мобинг, 
не постоје адекватни механизми којима би се утврдио поштовање ове 
законске обавезе.

Овакво стање у Републици Српској,  непотпуна нормативна 
уређеност заштите од узнемиравања на раду као обавезе након усвајања 
Конвенције о злостављању и узнемиравању број 190 од стране МОР-а  
представљају  разлоге  за доношење посебног закона које ће мо приказати 
у овом раду. 

Један од разлога за доношење закона, поред заштите која је 
уређена Законом о раду је потпунија заштита радника и послодавца, 
као и других лица која су радно ангажована код послодавца од разних 
облика узнемиравања на раду и у вези са радом, што у великој мјери 
карактерише државе у транзицијском периоду.

Полазећи од тога да је питање спречавања злостављања на раду 
дјелимично и недовољно уређено Законом о раду сматрамо да и те 
чињенице представљају разлог да се на систематичан начин уреди 
питање спречавања узнемиравања на раду, као поступак и начин 
остваривања права на заштиту од злостављања на раду код послодаваца 
и пред већ постојећим органима.

Обавезе Босне и Херцеговине а тиме и Републике Српске,  
утврђене Споразумом о стабилизацији и придруживању закљученим 
са Европском унијом, такође представљају разлог да се  питања заштите 
од узнемиравања на раду, као и посебан  закон ускладе са прописима 
Европске уније, обзиром да EU acquis садржи изворе релевантне за ову 
материју.

Усклађивање треба извршити са примарним изворима права 
Европске уније, а то је  Уговор о Европској унији и Повеља  о основним 
правима Европске уније, у којима су садржане одредбе које уређују 
предметну материју.

 У сегменту секундарних извора права Европске уније, 
усклађивање ће се извршити  са: 1) Директивом 2000/43/ЕС Савјета ЕУ 
од 29. јуна 2000. године о примјени принципа равноправности лица, 
без обзира на расно или етничко поријеклo; 2) Директивом 2000/78/ЕС 
Европског Савјета од 27 новембра 2000. године која успоставља општи 
оквир за једнак третман у запошљавању и професионалној окупацији; 
3) Директивом 2006/54/EC Европског парламента и Савјета од 5. јула 
2006. године о спровођењу принципа једнаких могућности и једнаког 
третмана мушкараца и жена у питањима рада и 
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Право на заштиту од узнемиравања на раду има уставни карактер 
јер се Уставом Републике Српске гарантује достојанство и сигурност, 
неповредивост физичког и психичког интегритета човјека, његове 
приватности и личних права, као и то да нико не смије бити подвргнут 
мучењу, нечовјечном или понижавајућем поступању.

Веома важан разлог за нормативно уређење заштите од 
злостављања, свакао је обавеза која за БиХ и њене конститутивне 
јединице проистиче након ратификације Конвенције о злостављању 
и узнемиравању број 190 и Препоруке о злостваљању и узнемиравању 
број 206, јер је БиХ чланица МОР-а.

3. Садржина закона

Закон о заштити од узнемиравања на раду8 припрема радна група 
састављена од представника Владе Републике Српске, репрезентативних 
синидката, репрезентативних послодаваца и инспекције рада  коју 
именује Министар надлежан за послове рада.  Радни текст тог закона 
се потом ставља на вебсајт министарства надлежног за послове рада 
које је обрађивач тог закона а након примједби и сугестија упућује у 
форми Нацрта Влади на разматрање. И ако Конвенција о злостављању и 
узнемиравању број 190 није ратификована од стране надлежних органа 
БиХ, радна група приликом израде текста закона имала је  у виду одредбе 
те конвенције. 

3.1. Предмет и примјена Закона
Предметним законом уређују се заштита од узнемиравања на 

раду, поступак за остваривање права на заштиту и друга питања од 
значаја за заштиту од узнемиравања на раду. Одредбе овог закона ће 
се примјењивати на све послодавцe, без обзира на карактер својине и 
облике организовања, укључујући цјелокупни јавни и приватни сектор, 
министарства, републичке управе, републичке управне организације, 
стручне службе, јединице локалне самоуправе, јавне службе, и сл.

Новим односно посебним законским рјешењем питање 
узнемиравања на раду рјешава се у цјелости у односу на сва лица која су 
радно ангажована код послодавца без обзира да ли је њихов радноправни 
статус регулисан прописима о општем режиму радних односа - Законом 
о раду или је регулисан на основу посебних прописа, као што је то случај 

8  У вријеме завршетка овог рада текст  закона је у форми Нацрта упућен Влади 
Републике Српске.
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са запосленима у областима јавне управе, јединица локалне самоуправе, 
правосуђа и сл.

Заштита од узнемиравања је омогућена свим лицима, не само 
лицима која се налазе у радном односу у смислу прописа који уређују 
радне односе, него и лицима ангажованим ван радног односа у процесу 
рада (лица ангажована по основу Уговора о дјелу, привременим и 
повременим пословима, лица на стручном оспособљавању и усавршавању 
и др.), друга лица која по било ком основу учествују у процесу рада и 
лица која траже запослење.

На питања која нису уређена овим законом примјењују се прописи 
којима се уређује област радних односа, мирног рјешавања радних 
спорова, дискриминације, облигационих односа, извршног поступка 
и инспекција. Имајући у виду да су поједини облици узнемиравања на 
раду као и механизними заштите уређени и другим прописима, овај 
закон не искључује могућност да се на питања која нису децидирано 
уређена овим законом, примјењују одредбе прописа којима је уређена 
предметна материја.

 Из напред наведеног видљиво је да је предмет Закона о заштити 
од узнемиравања у складу са одредбама члана 2. и 3.  Конвенције о 
злостављању и узнемиравању број 190.

3.2. Узнемиравање и облици узнемиравања
У Закону о заштити од узнемиравања на раду дефиншу се основни 

појмови и радње које се могу сматрати радњама узнемиравања у смислу 
овог закона. У дефинисању узнемиравања на раду и његовим појавним 
облицима водило се рачуна о природи радње и посљедицама.

Према предложеном законском рјешењу, узнемиравање на раду 
је свако понашање према раднику, групи радника или послодавцу које 
може нанијети штету физичке, психичке или сексуалне природе.

Узнемиравање на раду може бити једнократно или континуирано, 
активно или пасивно поступање, између радника или између радника и 
претпостављених, радника над претпостављеним или од стране трећих 
лица с којима радник долази у контакт у обављању својих послова. 
Узнемиравањем на раду сматра се и подстицање, издавање налога или 
навођење других на вршење радњи узнемиравања на раду.

Иако се посебно не дефинише вршилац радње узнемиравања на 
раду, под тим појмом се подразумијева послодавац у својству физичког 
лица или одговорног лица у правом лицу, радник или група радника код 
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послодавца, трећа лица с којима радник долази у контакт у обављању 
својих послова.

С обзиром на могућности и врсте потенцијалне штете коју 
одређена понашања и радње могу проузроковати предложеним 
законским рјешењима дефинисана су понашања физичког, психичког 
и сексуланог узнемиравања на раду.

Оно што је веома значајно јесте чињеница да су у предложеном 
законском рјешењу  наведене најчешће радње које се могу сматрати 
узнемиравањем на раду, не исцрпљујући могућност, да то могу бити све 
радње које имају за циљ или представљају угрожавање достојанства, 
угледа, личног и професионалног интегритета, здравља и положаја 
радника, које изазивају страх или стварају непријатељско, понижавајуће 
или увредљиво окружење, погоршавају услове рада или доводи до тога 
да се радник изолује или наведе да на сопствену иницијативу прекине 
радни однос, односно откаже уговор о раду или други уговор.

Када је ријеч о дефиницији узнемиравања у предложеном тексту 
пошло се од саме дефиниције коју даје Конвенција број 190  у одредби 
члана 1. с тим да су облици и радње које представљају узнемиравање 
прилагођене  радно правним прописима  и правном систему Републике 
Српске.

3.3. Обавезе и одговорности у вези са узнемиравањем
Имајући у виду значај посебног прописа о заштити од узнемиравања 

на раду, неопходно је у истом на јасан и прецизан начин уредити  права 
и обавезе радника и послодавца у вези са узнемиравањем на раду. 

Послодавац и радник су дужни да се уздрже од понашања 
које представља узнемиравање на раду и понашања које представља 
злоупотребу права на заштиту од узнемиравање на раду.

Радник који врши узнемиравање на раду или који злоупотреби 
право на заштиту од узнемиравања на раду одговоран је за повреду 
радне обавезе, у складу са прописима којима је уређена област рада. 
Наведеном одредбом је јасно дефинисано шта се сматра злоупотребом 
права на заштиту од узнемиравања и имајући у виду озбиљност такве 
квалификације, утврђено је да злоупотребу права на заштиту од 
узнемиравања врши радник који је знао или је морао знати да не постоје 
разлози за покретање судског поступка за заштиту од узнемиравања 
на раду, а покрене судски поступак са циљем да за себе или другога 
прибави корист или да другоме нанесе штету. 



Рајко Кличковић, Заштита од узнемиравања на раду у 
Републици Српској, стр. 141-160, XXIV (2/2020)

151

Злоупотребу права на заштиту од узнемиравња врши се само 
уколико је радник знајући да не постоје елементи узнемиравња на раду, 
свејсно и намјерно покренуо поступак пред судским органима у намјери 
да за себе или друго прибави корист или да другоме нанесе штету. У 
наведеном случају постоји директни умишљај.

Овом одредбом се прописује обавеза послодавца да раднику 
обезбједи дјелотворну заштиту од узнемиравања на раду као и да 
предузме све превентивне мјере како би се радни процес организовао 
на начин да се спријечава појава узнемиравања на раду. 

Овом одредбом су прописане обавезе послодавца у погледу 
информисања радника и представника радника о правима, дужностима и 
одговорностима, мјерама превенције и спречавања, узроцима, појавним 
облицима и посљедицама узнемиравања на раду. Послодавац је дужан 
да представнику синдиката и другом представнику радника омогући 
едукацију и оспособљавање у циљу препознавања, превенције и 
спречавања узнемиравања на раду.

Начин информисања радника је широко дефинисан на начин да се 
информисање радника и њихових представника може проводити кроз 
организовање информативних састанака, организовање обука, усвајање и 
објављивања општих аката о превенцији и спречавању узнемиравања на 
раду на огласној плочи или интернет страницама послодавца, истицањем 
плаката или памфлета или на друге одговарајуће начине.

Послодавац одговара за штету коју одговорно лице или радник, 
вршећи радње узнемиравање на раду, проузрокује другом раднику 
код истог послодавца, у складу са прописом којим је уређена област 
облигационих односа.

Међутим, када је у питању штета коју је послодавац надокнадио, 
а коју је проузроковало одговорно лице или радник, послодавац има 
право да од тог одговорног лица или радника захтијева накнаду износа 
исплаћене штете.

3.4. Поступак за остваривање права 
на заштиту од узнемиравања
Поступак за остваривање права на заштиту од узнемиравања 

представља  најзначајнији дио предложеног Закона.
Законом је предвиђено да се поступак за остваривање права 

на заштиту од узнемиравања остварује код послодавца, код органа 
надлежног за мирење, код Инспекције рада и код суда, подношењем 
захтјева, приједлога или тужбе.
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 Спорни односи за које се подноси захтјев, односно тужба 
имају карактер радних спорова. Предложеним законом је уређено и 
питање застаре права на подношење тужбе и захтјева за заштиту од 
узнемиравања.

 У циљу заштите од узнемиравања, законом је прописано да 
покретање поступка за заштиту од злостављања, као и учешће у том 
поступку не може да буде основ за стављање радника у неповољнији 
положај у погледу остваривања права и обавеза по основу рада, 
покретање поступка за утврђивање дисциплинске, материјалне и друге 
одговорности запосленог, отказ уговора о раду, односно престанак 
радног или другог уговорног односа по основу рада и проглашавање 
радника вишком запослених, у складу са прописима којима се уређује 
рад. Међутим, овим законом се не пружа заштита оним лицима за која 
се утврди да су злоупотребила право на заштиту од злостављања. 

Законом је прописано и које мјере послодавац предузима, ако 
раднику који сматра да је изложен злостављању, према мишљењу службе 
медицине рада, пријети непосредна опасност по здравље или живот 
или ако му пријети опасност од настанка ненакнадиве штете. Те мјере 
се састоје у обавези послодавца да, до окончања поступка за заштиту 
радника од злостављања код послодавца, раднику који се терети за 
злостављање изрекне једну од сљедећих мјера: премјештај у другу радну 
средину, на исте или друге послове, односно радно мјесто, у складу са 
законом, и удаљење са рада уз накнаду плате, у складу са законом.

Уколико послодавац не предузме наведене мјере, радник коме, 
према мишљењу службе медицине рада или породичног љекара, пријети 
непосредна опасност по здравље или живот има право да одбије да ради.

3.4.1. Заштита од злостављања код послодавца
Први начин и покушај заштите радника од узнемиравања је 

заштита која се остварује код послодавца и то када радник сматра да је 
изложен узнемиравању од других радника и трећих лица на раду и у вези 
са радом. Он тада подноси писмени захтјев послодавцу којим покреће 
поступак заштите од узнемиравања.

Када прими захтјев, послодавац је дужан у року од три дана, 
да предложи мирење као начин разрјешења спорног односа. Што се 
тиче одређивања лица за мирно рјешавање спорног односа, законом 
се предлаже да то буде споразумно од стране радника који сматра да 
је изложен узнемиравању, радника који се терети за злостављање и 
представника послодавца.
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За миритеља споразумно може бити одређено, односно изабрано, 
лице које ужива повјерење страна у спору. Такође, за миритеља се може 
изабрати лице са списка миритеља који се води код Агенције за мирно 
рјешавање радних спорова9 и са листе коју су заједнички утврдили  
послодавац и синдикат. Свако лице које је изабрано за миритеља је 
неутрално лице које посредује између страна у спору у циљу рјешавања 
њиховог спорног односа и дужно је да поступа независно и непристрасно.

Поступак мирења је хитан и спроводи се тако што миритељ 
странама у спору помаже да постигну споразум. У поступку мирења, 
на захтјев стране у спору, може да учествује и представник синдиката. 
Закон посебно наглашава да је овај поступак затворен за јавност, да 
су подаци прикупљени у току мирења тајна и да се могу саопштавати 
само учесницима у поступку и надлежним државним органима у вези 
са поступком за заштиту од узнемираваања.

Што се тиче начина на који се поступак мирења спроводи, законом 
је остављена могућност да се странке о томе споразумију. У случају 
да се странке не споразумију, миритељ ће сам одредити начин на који 
ће се спровести поступак мирења и  који сматра да је одговарајући, 
имајући у виду околности спорног односа и интересе страна у спору, 
уз поштовање начела хитности. Уколико оцијени да пријети опасност 
од наступања ненакнадиве штете раднику који сматра да је изложен 
злостављању, миритељ може послодавцу доставити образложену 
иницијативу за предузимање мјера све до окончања поступка за заштиту 
од злостављања. 

Предлаже се да се мирно рјешавање насталог спора оконча у року 
од осам радних дана од дана одређивања, односно избора миритеља, 
закључивањем писмених споразума између страна у спору. одлуком 
миритеља да се поступак обуставља послије консултације са странама 
у спору, јер даљи поступак није оправдан и са изјавом стране у спору 
о одустајању од даљег поступка. Рок за окончање поступка мирења из 
оправданих разлога може се продужити на максимално 30 дана од дана 
одређивања, односно избора миритеља.

Предложеним Законом су наведени случајеви када се сматра да 
мирно рјешавање насталог спора код послодавца није успјело. Закон 
предвиђа да постигнути споразум нарочито садржи мјере које су 
усмјерене на престанак понашања које представља узнемиривање, 

9  Одлуку о именовању миритеља и арбитара доноси Економско социјални савјет 
Републике Српске на основу јавног конкурса. Одлукa сe објављујe  у  Службеном 
гласнику Републике Српске. 
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односно искључивање могућности настављања таквог понашања које 
предстваља узнемиравања. Међутим, дејство споразума постигнутог 
у поступку мирења зависи од воље страна у спору, ако је споразумом 
обухваћено уређивање понашања у њиховом међусобном односу. 

Постигнути споразум садржи и препоруке послодавцу у погледу 
отклањања могућности настављања узнемиравања (премјештај радника 
у другу радну средину или друге мјере које се тичу статуса и права 
страна у спору), које послодавац може прихватити ако су у складу са 
законом и његовом пословном политиком.

У случају да поступак мирног рјешавања не успије, а постоји 
основана сумња да је извршено узнемиравање или је злоупотријебљено 
право на заштиту од узнемиравања, послодавац има право да покрене 
поступак за утврђивање одговорности радника за непоштовање радне 
дисциплине, односно повреду радне дужности, у складу са законом.

 Послодавац може раднику који је одговоран за непоштовање 
радне дисциплине, поред санкција прописаних законом, да изрекне једну 
од сљедећих мјера: мјеру удаљење са рада до 30 радних дана и мјеру 
премештаја у другу радну средину, на исте или друге послове, односно 
радно мјесто, у трајању до три мјесеца. Закон предвиђа да раднику, коме 
је због вршења узнемиравања изречена нека од предвиђених мјера, а 
који у року од шест месеци поново изврши узнемиравање, послодавац 
може да  откаже уговор о раду, односно изрекне мјеру престанка радног 
односа, у складу са законом.

3.4.2. Заштита од узнемиравања код других органа
Поред заштите од узнемиравања која се остварује  код послодавца 

Закон предвиђа и могућност остваривања заштите и код других органа. 
Радник, ако сматра да је изложен узнемиравању на раду од стране 
одговорног лица у правном лицу, односно послодавца у својству физичког 
лица или да му није пружена адекватна заштита код послодавца, може 
поднијети захтјев за покретање поступка мирног рјешавања насталог 
спора Агенцији за мирно рјешавање радних спорова Републике Српске. 
Поступак за заштиту права од злостављања на раду спроводи се пред 
Агенцијом, у складу са прописима којима је уређено мирно рјешавање 
радних спорова.10 

10  Закон о мирном рјешавању радних спорова „Службени гласник Републике Српске“, 
бр. 91/16. 
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Полазећи од досадашњих искустава и резултата у раду Агенције, 
законодавац се опредијелио за овакво рјешење сматрајући да ће заштита 
од узнемиравања пред Агенцијом бити садржајна и дјелотворна.

Закон уређује и поступак за остваривање права на заштиту 
од узнемиравања пред републичком инспекцијом, који се такође 
може покренути без претходних условљавања обраћања за заштиту 
послодавцу, ако радник сматра да је изложен узнемиравању од стране 
одговорног лица у правном лицу, односно послодавца са својством 
физичког лица. Будући да се ради о обраћању надлежном органу чије 
су надлежности и начин пружања заштите уређени посебним прописом, 
обраћање за заштиту ће се спровести у складу са прописима који уређују 
надлежност Инспекције рада и Управне инспекције. 

Када је у питању остваривање права на заштиту од узнемиравања 
пред судом, законом је то питање уређено имајући у виду и друге прописе 
којима се уређује судски поступак. Поступак за заштиту од узнемиравања  
покреће  тужбом радник који сматра да је изложен узнемиравању од стране 
послодавца са својством физичког лица или одговорног лица у правном 
лицу. Право да поднесе тужбу против послодавца због узнемиравања 
на раду или у вези са радом има и радник који није задовољан исходом 
поступка заштите од узнемиравања код послодавца. У поступку пред 
надлежним судом радник који сматра да је изложен узнемиравању 
може да захтијева: утврђивање да је претрпио узнемиравање, забрану 
вршења понашања које представља узнемиравање, забрану даљег 
вршења узнемиравања, односно понављања узнемиравања, извршење 
радње ради уклањања посљедица узнемиравање, накнаду материјалне 
и нематеријалне штете, у складу са законом и објављивање пресуде 
донесене поводом тужбе. Највише расправе је било о питању терета 
доказивања узнемиравања на раду. Овим законом је прописано да ако 
је у току поступка радник–тужилац учинио вјероватним да је извршено 
узнемиравање на раду и у вези са радом, терет доказивања да није било 
понашања које представља узнемиравање је на послодавцу. Овакво 
рјешење садржи Закон о раду и оно је правично, с обзиром на то да је 
најчешће вид узнемиравања, узнемиривање радника од послодавца и у 
процесу рада.

Предложено законско рјешење је у складу са чланом 8. став 1. 
Директиве 2000/43/ЕС о судским и административним процедурама у 
којем је одређено да је, у случају спора пред судом, на послодавцу терет 
доказивања да није било узнемиравања. 
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3.5. Инспекцијски надзор и казне за прекршаје
Полазећи од чињенице да је заштита од узнемиравања на раду 

веома значајан за нормално одвијање процеса рада, непоходно је 
обезбједити контролу и надзор над његовом примјеном. Предложеним 
законским рјешењем прописан је и уређен  инспекцијски надзор. 

Разликујемо надзор над примјеном закона обзиром на постоајње 
више режима рада.  Републичка управа за инспекцијске послове, 
посредством надлежних републичких инспектора рада и инспектора 
у јединицама локалне самоуправе врши надзор над поштовањем овог 
закона, као и осталих закона из области рада и запошљавања у општем 
режиму рада. У дијелу који се тиче узнемиравања на раду и у вези са 
радом у републичким органима управе и јединицама локалне самоуправе 
надзор врши Управна инспекција. 

 Према предложеном законском рјешењу утврђене су казнене 
одредбе за прекршаје које могу починити углавном послодавци и висина 
казни за учињене прекршаје, које су у складу са општим прописима 
којима се утврђује висина казне за прекршаје у Републици Српској. 

Поред послодавца, прекршаји и казне су предвиђене и за одговорна 
лица код послодавца, који такође у том статусу чине прекршаје уколико 
не предузимају или пропуштају одређене радње ради спречавања 
узнемиравања на раду.

4. Закључно разматрање

Тренутно стање заштите од узнемиравања у свијету рада у 
Републици Српској није на задовољавајућем нивоу. Овакво стање није 
у интересу социјалних партнера јер је узнемиравање појава која је 
неспојива са унапређењем предузећа и негативно утиче на организацију 
рада, односе на радном мјесту, ангажовање радника, репутацију 
предузећа и продуктивностии рада.

Предложени Закон о заштити од узнемиравању на раду има за 
циљ да побољша  заштиту радника од узнемиравања на раду и у вези са 
радом и да обезбејди право сваком да ради  и обавља своје радне задатке 
без узнемиравања. Иако су питања заштите од узнемиравања на раду 
тренутно уређена Законом о раду то није довољна гаранција за заштиту 
од узнемиравања на раду.

У раду смо закључили да, прије свега Закон о раду не дефинише 
све облике узнемиравања  на раду и у вези са радом, не уређује поступак 
за остваривање права на заштиту, не предвиђа санкције за прекршаје 
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итд. Закон о раду предвиђа само судску заштиту и утврђују обавезу за 
послодавца да предузме мјере у циљу спречавања насиља и узнемиравања 
на раду, што не обезбјеђује потпуну заштиту од злостављања на раду. 

Предложени закон уводи новине које се односе на: прецизно 
дефинисање свих облика узнемиравања; утврђивање радњи којима се 
врши узнемиравање; обавезе и одговорности у вези са узнемиравањем; 
поступак за остваривање права на заштиту од узнемиравања, заштиту 
која се остварује код послодавца, код Агенције за мирно рјешавање 
радних спорова, код Инспекције рада и код суда, те инспекцијски надзор 
и казнене одредбе за прекршаје. 

Када се има у виду предложени текст и начин заштите од 
узнемиравања може се закључити да, иако је предвидио ефикаснију 
заштиту од узнемиравања у односу на тренутно стање, закон представаља 
једна вид компромиса међу социјалним партнерима јер се у самом називу 
разликује од закона земаља ближег окружења што по  нашем мишљењу 
на даје довољан значај Конвенцији о злостављању и узнемиравању број 
190 која у фази ратификације и постоје изгледи да ће је надлежни органи 
БиХ ратификовати. 

За очекивати је да ће Народна скупштина Републике Српске према 
плану рада донијети Закон о заштити од узнемиравању на раду чиме 
ће се на систематичнији, ефикаснији и дјелотворнији  начин уредити 
питање заштите од узнемиравања на раду  на раду и у вези са радом у 
Републици Српској.

Такође се очекује да би социјални партнери из Републике Српске 
требали дати сагласност за поступак ратификације Конвенције о 
злостављању и узнемиравању без обзира на њихове различите приступе 
и ставове кад је ријеч о заштити од узнемиравања. на раду.
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Protection against Harassment at Work in the Republic of Srpska

Summary
In the Republika Srpska, activities are underway to pass the Law on 

Protection from Harassment at Work. Harassment at work is present in the 
Republika Srpska, as well as in other neighboring countries. However, the 
issue of protection against harassment at work is partially regulated by the 
Labor Law. Regardless of that fact, it is necessary to systematically regu-
late protection against harassment at work, to envisage the procedure and 
manner of exercising the right to protection against harassment at work with 
the employer and before the already existing bodies.

The law that is in the procedure regulates the manner and procedure of 
protection from harassment at work for all employers, regardless of the nature 
of ownership and form of organization, in the bodies of republic administra-
tion and local self-government and with employers, when they hire people 
outside employment. The law precisely defines the forms of harassment and 
determines the actions that constitute harassment. When defining the form 
of harassment and the acts of harassment, the nature of the actions and the 
consequences for the person suffering from harassment are taken into account.

This law will provide more effective protection against harassment 
at work and in relation to work in relation to the protection provided by the 
Labor Law, in accordance with international and regional standards and 
experiences of countries in the immediate vicinity and make significant pro-
gress in protecting workers’ rights in general.

Key words: harassment, protection from harassment, measures, con-
ciliators, agreement, inspection, courts.
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Весна Душић,
Судија Апелационог суда у Новом Саду

ПРАВНЕ ПОСЛЕДИЦЕ НЕЗАКОНИТОГ ПРЕМЕШТАЈА 
ЗАПОСЛЕНОГ И СУДСКА ЗАШТИТА

Апстракт: Тежња да се одржи трајност радног односа и 
на тај начин обезбеди извесност запосленог у остваривању 
свих права по основу рада, са једне стране, као и уважавање 
пословних изазова који су постављени пред послодавце у условима 
тржишне привреде, као и потреба прилагођавања пословања 
новонасталним околностима ради конкурентности и опстанка 
на тржишту, са друге стране стране, определиле су законодавни 
оквир којим се даје могућност да се на иницијативу послодавца 
измене уговорени услови рада, кроз анексирање уговора о раду. 
У раду се даје приказ услова за законит премештај запосленог, 
уз одговарајућу судску праксу и износи аргументација којом 
се опонира актуелном ставу апелационих судова у Републици 
Србији у погледу надлежности суда да у поступцима за 
испитивање законитости анекса уговора о раду одлучује о свим 
правним последицама које наступају поништајем незаконитог 
премештаја – враћањем запосленог на послове са којих је 
незаконито премештен или друге одговарајуће послове.

Кључне речи: анекс уговора о раду, потреба процеса и 
организације рада, одговарајући  послови, незаконитост 
премештаја запосленог, право на приступ суду.

                       



Весна Душић, Правне последице незаконитог премештаја 
запосленог и судска заштита, стр. 181-208, XXIV (2/2020)

162

1. Увод

У доскорашњој пракси Апелационог суда у Новом Саду (као 
и првостепених судова са територије надлежности овог суда), у 
судским поступцима у којима је предмет тужбеног захтева била оцена 
законитости анекса уговора о раду, тужиоци су по правилу постављали 
и захтев за обавезивање послодавца да их врати на послове са којих су 
незаконито премештени или на друге одговарајуће послове. Судови су 
(првостепени и другостепени), уколико би утврдили да је анекс уговора 
о раду незаконит, усвајали и тај део тужбеног захтева.1

Међутим, поступање Апелационог суда у Новом Саду се 
крајем прошле године променило  кроз заузимање другачијег става 
о надлежности суда у погледу одлучивања о обавези послодавца да 
запосленог врати на послове са којих је незаконито премештен или друге 
одговарајуће послове.

Према том новом ставу, у судским поступцима у којима је предмет 
спора оцена законитости анекса уговора о раду, одлучивање о захтеву 
за обавезивање послодавца да запосленог премести на послове које је 
обављао пре незаконитог премештаја или друге одговарајуће послове не 
спада у судску надлежност: „С обзиром на садржину одредбе члана 171. 
став 1. тачка 1) Закона о раду2 у искључивој надлежности послодавца је 
да запосленом понуди измену уговорених услова рада (анекс уговора) 
ради премештаја на други одговарајући посао, због потребе процеса и 
организације рада, а суд је надлежан само да испитује законитост анекса 
уговора о раду, а не и да распоређује запосленог.“ Сагласно овом ставу, 
другостепени суд одлучујући о жалбама, применом одредбе члана 391. 
став 2. Закона о парничном поступку (у даљем тексту: ЗПП)3 укида 
првостепене пресуде у делу којим је усвојен или одбијен захтев за 
обавезивање послодавца да запосленог врати на послове које је обављао 
1  Више Вид. Пресуда Основног суда у Новом Саду П1.1682/12 од 23.05.2013. године 
потврђена Пресудом Апелационог суда у Новом Саду Гж1. 2718/19 до 26.02.2014. 
године; Пресуда Основног суда у Новом Саду П1.997/17 од 06.02.2018. године потврђена 
Пресудом Апелационог суда у Новом Саду Гж1. 963/18 од 01.06.2018. године; Пресуда 
Основног суда у Новом Саду, П1-уз.2/17 од 20.02.2018. године потврђена Пресудом 
Апелационог суда у Новом Саду Гж1уз. 1/18 од 18.06.2018. године; Пресуда Апелационог 
суда у Новом Саду Гж1.2225/18 од 26.10.2018. године; пресуда Апелационог суда у 
Новом Саду Гж1.1892/17 од 17.11.2018. године; Пресуда Апелационог суда у Новом 
Саду Гж1. 2069/19 од 16.12.2019. године.
2  „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.
3  „Службени гласник РС“, бр. 72/2011, 49/2013 – Одлука УС, 74/2013 – Одлука УС, 
55/2014, 867/2018 и 18/2020.
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пре тог незаконитог премештаја или друге одговарајуће послове и у 
том делу тужбе одбацује, јер сматра да су у овом делу првостепене 
пресуде донете уз битну повреду парничног поступка из члана 374. став 
2. тачка 2) ЗПП, односно да је одлучено о захтеву за чије одлучивање 
није надлежан суд“.4 

Апелациони суд у Београду је наведени став заузео још 2015. 
године: „Суд не врши премештање, већ се премештај на друге послове 
врши на основу анекса уговора о раду, па захтев за обавезивање 
послодавца да запосленог премести на одговарајући посао, не спада 
у судску надлежност“.5 Према сазнањима које има аутор, поступање 
Апелационог суда у Нишу и Апелационог суда у Крагујевцу је исто као 
и Апелационог суда у Београду и сада Апелационог суда у Новом Саду.

Став о томе да одлучивање о овом захтеву запосленог, у 
поступцима оцене законитости анекса уговора, не спада у судску 
надлежност, по мишљењу аутора овог рада, нема упориште у Закону о 
уређењу судова6 нити у Закону о раду. Постављањем захтева којим би се 
послодавац обавезао да запосленог, по правноснажности пресуде којом 
је поништен анекс уговора о раду, премести на послове које је обављао 
пре незаконитог премештаја или друге одговарајуће послове, запослени 
тражи судску заштиту свог статуса у ком се налази наступањем правних 
последица незаконитог премештаја. Одбијање суда да о овом праву 
запосленог мериторно одлучи, а што по својој суштини представља 
одбацивање тужбе због ненадлежности суда, представља повреду права 
на приступ суду, као елемента права на правично суђење, а које право 
je зајемчено Уставом Републике Србије7.  

4  Пресуда Апелационог суда у Новом Саду Гж1. 2051/19 од 23.07.2019. године.
5  Билтен бр. 7. Апелационог суда у Београду 2015, Решење Апелационог суда у 
Београду Гж1.82/15 од 21.01.2015. године, аутор сентенце: Боривоје Живковић, судија 
Апелационог суда у Београду, из образложења: „Исто тако, премештање запосленог на 
одговарајуће радно место врши се у процедури измене уговорених услова рада у смислу 
члана 171. став 1. тачка 1)  и члана 172. Закона о раду. Ради тога, тек на основу анекса 
уговора о раду запослени може бити премештен на друго одговарајуће радно место у 
складу са својом школском спремом и Правилником о организацији и систематизацији 
радних места. Суд не врши распоређивање, односно премештај на друге послове. Ради 
тога, то није његова надлежност. Због свега тог у овом делу побијана пресуда је морала 
бити укинута и тужба одбачена на основу овлашћења из одредбе члана 391. став 2. 
ЗПП“.
6  „Службени гласник РС“, бр. 116/2008, 104/2009, 101/2010, 31/2011 - други закон, 
78/2011 - други закон, 101/2011, 101/2013, 40/2015 - други закон, 106/2015, 13/2016, 
108/2016, 113/2017, 65/2018 – Одлука УС РС, 87/2018 и 88/2018 – Одлука УС РС. Види 
тач. 5. Одлуке УС РС – 81/2020.
7  “Службени гласник РС“, бр. 98/2006.
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2. Премештај запосленог на друге одговарајуће послове

Анекс уговора о раду представља својеврсну модификацију 
облигационо-правног института промењених околности (rebus sic stanti-
bus): „Уговор о раду се закључује под клаузулом rebus sic stantibus, дакле 
док стање из времена закључења уговора траје. Ако се стање промени, 
може доћи до измене уговора о раду.” 8

Главом XV члановима 171-174. Закона о раду прописани су 
случајеви у којима послодавац може понудити измену уговорених услова 
рада (анекс уговора о раду), као и начин на који се врши измена уговора 
о раду, на иницијативу послодавца.

Између осталих случајева, чланом 171. став 1. тачка 1) Закона о 
раду прописано је да послодавац може запосленом да понуди измену 
уговорених услова рада (анекс уговора о раду) ради премештаја на други 
одговарајући посао, због потребе процеса и организације рада.

Ставом 2. овог члана прописано је да се одговарајућим послом у 
смислу става 1. тач. 1) и 3) овог члана сматра посао за чије се обављање 
захтева иста врста и степен стручне спреме који су утврђени уговором 
о раду.

Одредбом члана 172. овог закона прописано је да је уз анекс уговора 
о раду послодавац дужан да запосленом достави писано обавештење које 
садржи: разлоге за понуђени анекс уговора, рок у коме запослени треба 
да се изјасни који не може бити краћи од осам радних дана и правне 
последице које могу да настану непотписивањем анекса уговора.

Дакле, да би измена уговорених услова рада, односно анекс уговора 
о раду био законит, кумулативно треба да буду испуњена три услова: 1) 
да је разлог за премештај – потреба процеса и организације рада; 2) да 
су послови на које послодавац премешта запосленог одговарајући, тј. 
да се за њихово обављање захтева иста врста и степен стручне спреме 
са којом је запослени и засновао радни однос, или коју је стекао у току 
радног односа, а послодавац му је признао и у складу са том врстом и 
степеном стручне спреме га преместио на друге послове; 3) предочавање 
последица које могу настатити непотписивањем анекса уговора о раду.

У односу на први услов, послодавац је у обавези да у обавештењу 
образложи разлоге за премештај. Пропуст послодавца у том смислу, 
запосленог са аспекта његовог законског права да се у одређеном року 
изјасни да ли прихвата понуду за измену уговорених услова рада или 
је одбијa, доводи у ситуацију да понуду прихвати, у смислу „узми или 
8  З. М. Ивошевић и М. З. Ивошевић, „Коментара Закона о раду - шесто измењено и 
допуњено издање“, Београд 2020, стр. 366.
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остави“, а онда потом да се обрати суду ради заштите својих права, јер у 
моменту исказивања воље (прихвата понуде, односно закључења анекса 
уговора о раду), запосленом нису писмено образложене потребе процеса 
и организације рада које су довеле до извесне промене у његовом радно-
правном статусу. Са друге стране, изостанак образложења законског 
основа за измену уговорених услова рада у понуди, отвара могућност 
да се уз само позивање на одредбу члана 171. став 1. тачка 1) Закона 
о раду, тј. иза синтагме „потребе процеса и организације рада“ крију 
волунтаризам или субјективност, анимозитет и други недопуштени 
мотиви, а не стварне и објективне потребе процеса и организације рада, 
на страни онога ко одлучује о премештају.

Стога измена уговорених услова нужно мора да садржи, осим пуког 
позивања на законски основ (навођење члана закона) или преписаног 
законског основа („потребе процеса и организације рада“) и конкретно 
образложење разлога због којих се запослени премешта: нпр. измена акта 
о систематизацији; смањен или повећан обим посла; укидање послова 
или систематизација нових послова услед увођења неке нове технологије 
итд.

Судска пракса се о овој обавези послодавца изјашњавала у 
многобројним пресудама: „Како у понуди за измену уговорених 
услова рада и закључења анекса уговора о раду број ... од 27.05.2008. 
године нису на потпун и законит начин обухваћени и образложени сви 
елементи због којих се тужиоцу нуди премештај на друго радно место, 
односно нису наведени конкретни образложени разлози за понуду и 
премештај тужиоца на друго радно место, а што је послодавац дужан 
да образложи које су промене у процесу организације и рада разлог за 
понуду анекса уговора о раду, то није било места отказу уговора о раду 
тужиоцу.  Имајући у виду изнето, неосновано се наводима ревизије 
указује да је пред нижестепеним судовима погрешно примењено 
материјално право. Ово стога што сагласно члану 171. Закона о раду 
премештање запосленог на друго радно место мора да буде резултат 
стварне и реалне потребе процеса и организације рада туженог, а понуда 
за закључење анекса уговора о раду мора да садржи и те разлоге, који 
су услови за премештање запосленог на друго радно место. При томе, 
ти разлози морају бити конкретизовани навођењем чињеница из којих 
произилази потреба процеса и организације рада, при чему је нужно 
навести чињенице које оправдавају премештање. У конкретном случају, 
тужени је тужиоцу понудио закључење анекса уговора о раду, ради 
премештаја на друго радно место због смањења обима посла и потребе 
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процеса и организације рада, што представља општу формулацију, без 
образложења тих разлога, при чему сама потреба мора да буде везана за 
оно што је у конкретном случају послужило као разлог распоређивања 
на друго радно место. Разлог за распоређивање мора бити саопштен 
тужиоцу кроз понуду за закључење анекса уговора о раду, у складу са 
чланом 172. Закона о раду, при чему изостанак такве конкретизације 
чини оспорено решење незаконитим.“9

 Такође, да би премештај запосленог на друге одговарајуће 
послове био законит неопходно је и да објективно за тим постоји потреба, 
која се тиче процеса и организације рада послодавца, јер у супротном 
премештај није законит: „Уколико се запосленом не дају послови из 
описа послова на које је премештен, већ послови из описа другог радног 
места, недвосмислено произлази закључак овог суда да очигледно није 
постојала ни потреба процеса ни организације рада за обављање послова 
на које је запослени премештен“10 

Поред наведеног, због потребе процеса и организације рада, 
сагласно одредби члана 171. став 1. тачка 1) Закона о раду послодавац 
једино може запосленом да понуди измену уговорених услова рада ради 
премештаја на други посао: „Евентуално учињене повреде радне обавезе 
не могу бити законски разлози за премештај запосленог и правдати 
се кроз законску синтагму потребе процеса и организације рада. У 
супротном институт премештаја би се афирмисао као санкција за 
запосленог, а да се пре тога, у складу са законом, није утврдилио да ли 
је запослени и починио те повреде радних обавеза“11.

У односу на други услов, Законом о раду је чланом 171. став 2. 
прописано да се одговарајућим послом у смислу става 1. тачка 1) и 
3) овог члана сматра посао за чије се обављање захтева иста врста и 
степен стручне спреме који су утврђени уговором о раду. Врста стручне 
спреме се тиче струке (професије), а степен стручне спреме тиче се 
нивоа образовања. Дакле, да би премештај био законит нужно је да 
се запосленом понуде послови који су одговарајући и врсти и степену 
стручне спреме12, а са којом је запослени и засновао радни однос 
код послодавца, без обзира на врсту и степен стручне спреме коју је 

9  Пресуда Врховног касационог суда Рев2.968/17 од 25.05.2017. године.
10  Пресуда Основног суда у Новом Саду П1.997/17 од 20.02.2018. године потврђена 
Пресудом Апелационог суда у Новом Саду Гж1. 963/18 од 01.06.2018. године.
11  Пресуда Апелационог суда у Новом Саду Гж1.2127/19 од 23.07.2020. године.
12  „Од го вара ју ћим по слом на ко је се за по сле ни пре ме шта не од ре ђу је се са мо пре ма 
сте пе ну школ ске спре ме, већ и пре ма ње ној вр сти“, Вид.  Пресуда Апелационог суда у 
Београду Гж1.82/15 од 21.01.2015. године.
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запослени реално стекао формалним образовањем. На пример, уколико 
је запослени засновао радни однос за обављање послова за које је био 
предвиђен IV степен стручне спреме, машинске струке, чињеница 
што је тај запослени, у време заснивања радног односа имао завршен 
Машински факултет и VII степен стручне спреме ирелевантна је са 
аспекта процене да ли је запослени премештан на одговарајуће послове. 
Међутим, уколико током радног односа послодавац том запосленом 
понуди и премести га на послове за које је предвиђен завршен Машински 
факултет и VII степен стручне спреме, тај запослени се касније може 
преместити на друге послове само уколико је за њихово обављање актом 
о организацији и систематизацији послова предвиђен завршен Машински 
факултет и VII степен стручне спреме јер ће у тој ситуацији то бити 
одговарајући послови. Послодавци најчешће у актима о организацији 
и систематизацији послова предвиђају, поред врсте и степена стручне 
спреме, и друге посебне услове за обављање послова, у складу са чланом 
24. Закона о раду: радно искуство, познавање рада на рачунару, знање 
страног језика, положен возачки испит за одређену категорију возила 
итд. Приликом премештаја запосленог на други одговарајући посао 
дужни су да поштују и те услове који нису обухваћени законском 
дефиницијом одговарајућих послова.

Посебну заштиту по самом закону, сагласно одредби члана 101. 
Закона о раду уживају запослени особе са инвалидитетом и запослени са 
здравственим сметњама, утврђеним од стране надлежног здравственог 
органа. Појам одговарајућих послова према члану 171. став 2. Закона о раду 
не предвиђа изричито да се за ове категорије запослених одговарајућим 
послом сматрају и послови који не би изазвали погоршање здравственог 
стања и последице опасне за њихову околину. Међутим,  послодавац је 
дужан да, сагласно одредби члана 101. Закона о раду, у односу на ове 
категорије запослених приликом премештаја на одговарајуће послове 
(спрам врсте и степена њихове стручне спреме са којом су засновали 
радни однос) води рачуна да су ти послови у складу и са њиховом радном 
способношћу: „Ако код запосленог постоје здравствени недостаци (нпр. 
запослени који пате од алергије, далтонизма, вртоглавице, кратковидости 
и других здравствених тегоба које могу да испровоцирају спољни 
фактори) њему не могу бити поверени послови који ће тај недостатак 
иритирати и тиме погоршати његово здравствено стање или изазвати 
последице опасне по његову околину. У супротном, запослени сагласно 
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одредби члана 33. став 1. тачка 2. Закона о безбедности и здравља на 
раду13, има право да, у самозаштити, одбије да ради“14.

У односу на трећи услов, послодавац је у обавези да приликом 
достављања обавештења запосленом предочи правне последице 
непотписивања анекса уговора о раду, односно да му због тога може 
отказати уговор о раду применом отказног разлога прописаног чланом 
179. став 5. тачка 2) Закона о раду. О значају ове обавезе послодавца 
Врховни касациони суд се изјаснио кроз сентенцу утврђену на 
седници Грађанског одељења 27.06.2017. године: „Пропуст послодавца 
да запосленог у понуди за закључење анекса уговора о раду којим се 
мењају раније уговорени послови или услови рада, упозори да одбијање 
може бити отказни разлог, има за последицу поништај решења којим је 
запосленом из тог разлога отказан уговор о раду“15.

3. Судска заштита и правне последице 
незаконитог премештаја

Право на судску заштиту и испитивање законитости анекса 
уговора о раду којим је запослени премештен има: запослени који је 
потписао анекс уговора о раду, али и запослени који је одбио понуду 
и закључење анекса уговора о раду и због тога му послодавац отказао 
уговор о раду, применом отказног разлога прописаног чланом 179. став 
5. тачка 2) Закона о раду.

Ово право прописано је чланом 172. став 2. и 3. Закона о раду: Ако 
запослени потпише анекс уговора у остављеном року, задржава право 
да пред надлежним судом оспорава законитост тог анекса.

Запослени који одбије понуду анекса уговора у остављеном року, 
задржава право да у судском поступку поводом отказа уговора о раду 
у смислу члана 179. став 5. тачка 2) овог закона, оспорава законитост 
анекса уговора.

Рок за покретање спора пред надлежним судом, а ради оспоравања 
законитости анекса уговора о раду, у ситуацији прописаној чланом 172. 
став 2. Закона о раду је 60 дана, сагласно одредби члана 195. Закона о 
раду, с тим што се овај преклузиван рок рачуна од дана потписивања 
(закључења) анекса уговора о раду. Дакле, потписивањем анекса уговора 
о раду, запослени није изгубио право на судску заштиту: „Право на 
побијање анекса задржава по самом закону, дакле, и без посебне изјаве 

13  “Службени гласник РС“, бр. 101/2005, 91/2005 и 113/2017 – други закон.
14  З. М. Ивошевић и М. З. Ивошевић, оp. cit., стр. 212.
15  Пресуда Врховног касационог суда Рев2.259/15 од 03.06.2015. године. 



Весна Душић, Правне последице незаконитог премештаја 
запосленог и судска заштита, стр. 181-208, XXIV (2/2020)

169

о томе. Ако то право у предвиђеном року искористи, потпис се не може 
узети као знак прихватања уговора, него као средство да се избегне 
ризик отказа уговора о раду по члану 179. став 5. тачка 2) Закона о раду“.16 

Право на оспоравање законитости анекса уговора о раду има и 
запослени који је одбио понуду и закључење анекса уговора, и то у 
поступку испитивања законитости отказа уговора о раду који је донет 
у смислу члана 179. став 5. тачка 2) Закона о раду. У том поступку 
запослени треба да пружи доказе да је из оправданих разлога одбио 
закључење анекса уговора, односно да оспори постојање законских 
разлога за његов премештај, с тим што законитост решења о отказу 
уговора о раду може оспоравати и из других разлога. Рок за подношење 
тужбе у овој правној ситуацији је 60 дана од дана достављања решења о 
отказу уговора о раду. Дакле, предмет тужбеног захтева у овом поступку 
је решење о отказу уговора о раду, а суд током поступка испитује као 
претходно питање17: разлоге који су наведени у обавештењу (понуди) 
за измену уговорених услова (премештај), да ли су послови који су 
понуђени запосленом одговарајући и да ли је запослени поучен о правним 
последицама непотписивања анекса уговора о раду.

Карактер спора, па самим тим и овлашћења суда у том спору зависе 
од предмета спора, а у зависности од карактера тужбе суд мериторно 
одлучује конститутивном (односно преображајном), кондемнаторном 
(осудом на чинидбу) и/или декларативном (утврђујућом) пресудом.

Када се тужбом захтева поништај анекса уговора о раду у питању је 
спор о законитости, у ком суд нема овлашћења да одлучује о самом праву, 
већ о томе да ли је анекс уговора о раду послодавац понудио у складу са 
законом, општим актом (колективним уговором, односно правилником 
о раду) и уговором о раду, при чему суд испитује законитост у односу 
на прописе који су важили у време закључења анекса уговора о раду.

Уколико утврди да је анекс уговора законит, мериторно одлучује 
пресудом и одбија тужбени захтев, а ако утврди да није постојао 
законски основ за премештај запосленог, пресудом усваја тужбени 
захтев, поништава анекс уговора и успоставља пређашње стање.

Успостављање пређашњег стања је правна последица поништаја 
анекса уговора о раду. Поништавање анекса уговора делује ex tunc, што 
значи да престају и све последице тог незаконитог анекса уговора о раду. 
Дакле, конститутивном пресудом се успоставља стање другачије од 
оног које је настало закључењем анекса уговора о раду и због тога ова 

16  З. М. Ивошевић и М. З. Ивошевић, оp. cit., стр. 371.
17  ЗПП, члан 12. 
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пресуда има преображајно дејство. Када суд утврди да је анекс уговора 
о раду незаконит сматра се да он није ни закључен.

Правне последице незаконитог престанка радног односа (дакле не 
само незаконитог отказа уговора о раду) регулисане су одредбом члана 
191. Закона о раду: Ако суд у току поступка утврди да је запосленом 
престао радни однос без правног основа, на захтев запосленог, одлучуће 
да се запослени врати на рад, да му се исплати накнада штете и уплате 
припадајући доприноси за обавезно социјално осигурање за период у 
коме запослени није радио. Дакле, када запослени захтева враћање на 
рад суд ће, у случају да утврди да му је радни однос престао без правног 
основа, поништити решење и обавезати послодавца да га кроз враћање 
на рад реинтегрише у радни однос, али се ова правна последица – 
реинтеграције може захтевати и кроз постављање захтева за обавезивање 
послодавца да запосленог, не само врати на рад, већ и да му омогући да 
обавља исте послове, дакле послове које је обављао и пре незаконитог 
отказа (под условом да они постоје), али и обавезивањем да га врати 
на послове који су одговорајући (врсти и степену стручне спреме коју 
је запослени имао и са којима је код тог послодавца и обављао послове 
пре незаконитог отказа).18 

Правне последице незаконитог премештаја (анекса уговора о 
раду) Законом о раду нису изричито предвиђене, што не значи да оне 
не постоје. Да би се у радно-правном статусу запосленог и успоставило 
пређашње стање, односно да би се остварила правна последица настала 
поништајем незаконитог премештаја неопходно је да се постави захтев 
којим ће се та правна последица и остварити. Другим речима, о правним 
последицама незаконитог премештаја суд не одлучује по службеној 
дужности, већ је неопходно да се захтев за успостављање пређашњег 
стања постави тужбеним захтевом, као кондемнација, тј. захтевом за 
обавезивање послодавца да изврши неновчану или новчану обавезу.

У судским поступцима запослени постављају по правилу, уз захтев 
за поништај анекса уговора о раду и захтев којим траже обавезивање 
послодавца да их врати на послове са којих су незаконито премештени 
(ако су систематизовани, односно нису укинути) или друге одговарајуће 
послове. Такође, у односу на послове са којих је запослени незаконито 

18  Пресуда Врховног касационог суда Рев2.2469/2017 од 04.10.2018. године; 
Пресуда Врховног касационог суда Рев2.1983/2018 од 12.12.2018. године; Пресуда 
Врховног касационог суда Рев2.2564/2018 од 31.01.2019. године; Пресуда Врховног 
касационог суда Рев2.946/2018 од 17.04.2019. године; Пресуда Врховног касационог 
суда Рев2.1432/2018 од 19.06.2019. године; Пресуда Врховног касационог суда 
Рев2.2135/2018 од 18.09.2019. године.
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премештен, уколико је за њих била предвиђена нижа зарада, запослени 
постављају захтев за накнаду штете у висини разлике, између зараде коју 
би остваривао на пословима са којих је незаконито премештен и зараде 
коју је остварио обављајући послове на које је незаконито премештен, 
као и уплату разлике доприноса за обавезно социјално осигурање, на 
утврђену разлику зараде. О овој последици незаконитог премештаја, суд 
одлучује применом одредбе члана 164. Закона о раду у вези са чланом 
154. став 1. Закона о облигационим односима.19 20

Дакле, тужбени захтеви постављени на наведени начин 
представљају комбинацију конститутивне (за поништај) и кондемнаторне 
тужбе (за осуду на чинидбу), а којима одговара пресуда са комбинованом 
изреком: поништава незаконит анекс уговора о раду (конститутивна) и 
послодавца обавезује да запосленог врати на послове које је обављао пре 
незаконитог премештаја или друге одговарајуће послове (кондемнаторна).

Мериторним одлучивањем о обавези послодавца да запосленог 
врати на послове које је обављао пре незаконитог премештаја (ако су 
систематизовани) или друге одговарајуће послове, према ставу аутора, 
суд не врши премештај запосленог, већ одлучује о правној последици 
коју је проузроковала судска одлука којом је утврђено да је премештај 
(анекс уговора о раду) незаконит. 

Надлежност основног суда за одлучивање о правној последици 
незаконитог премештаја прописана је одредбом члана 22. став 3. Закона 
о уређењу судова: Основни суд суди у стамбеним споровима; споровима 
поводом заснивања, постојања и престанка радног односа; о правима, 
обавезама и одговорностима из радног односа; о накнади штете коју 
запослени претрпи на раду или у вези са радом, у споровима поводом 
задовољавања стамбених потреба на основу рада. 

Наиме, законска обавеза послодавца прописана чланом 16. тачка 
4) Закона о раду је да запосленом обезбеди обављање послова утврђених 
уговором (анексом) о раду, а то значи и да му обезбеди обављање послова 

19  „Службени лист СФРЈ“, бр. 29/78, 39/85, 45/89 – Одлука УСЈ и 57/89, „Службени 
лист СРЈ“, бр. 31/93, „Сл. лист СЦГ“, бр. 1/2003 – Уставна повеља и „Сл. гласник РС“, 
бр. 18/2020.
20  Пресуда Основног суда у Новом Саду, П1.1825/13 од 25.04.2014. године потврђена 
Пресудом Апелационог суда у Новом Саду Гж1. 1909/14 од 19.12.2014. године, Пресуда 
Основног суда у Новом Саду, П1.371/14 од 13.05.2015. године потврђена Пресудом 
Апелационог суда у Новом Саду Гж1. 1941/15 од 21.09.2015. године, Пресуда Основног 
суда у Новом Саду П1. 2126/13 од 29.06.2016. године потврђена Пресудом Апелационог 
суда у Новом Саду Гж1. 2779/16 од 03.10.2016. године.
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који су одговарајући врсти и степену стручне спреме у односу на коју је 
и закључио уговор о раду или неки ранији анекс уговора о раду.

Дакле, у споровима за оцену законитости анекса уговора о раду, а 
када је постављен и захтев за обавезивање послодавца да запосленог врати 
на послове са којих је незаконито премештен или друге одговарајуће 
послове, суд када утврди да је анекс уговора о раду незаконит, одлучујући 
о правној последици коју запослени поставља кроз кондемнаторни захтев 
одлучује заправо о законској обавези послодавца, а у складу са својом 
надлежношћу односно у складу са законом.

При наведеном, таквим пресуђењем суд се не меша у организацију 
и пословање послодавца, супротно ставу апелационих судова, нити у 
законска овлашћења послодавца да запосленог, након правноснажности 
пресуде којом је поништен, као незаконит анекс уговора о раду,  у 
поступку извршења, врати на послове са којих је незаконито премештен 
(ако су систематизовани) или му понуди премештај на друге одговарајуће 
послове, у складу са законом.

Одбацивањем тужбе у делу захтева за обавезивање послодавца 
да запосленог врати на послове на које је незаконито премештен (ако 
су систематизовани) или друге одговарајуће послове запосленом се 
ускраћује право на судску заштиту правне последице због које је и 
покренуо спор ради оцене законитости анекса уговора о раду, а то 
је успостављање пређашњег стања, с обзиром на дејство које има 
конститутивна пресуда.

 Доношењем пресуде којом се поништава, као незаконит анекс 
уговора о раду, а тужба у делу захтева за обавезивање послодавца да 
запосленог врати на друге одговарајуће послове одбацује, због апсолутне 
ненадлежности суда да о овом делу захтева одлучује,  запослени не би 
имао адекватну извршну исправу којом би могао да оствари правну 
последицу коју је проузроковала судска одлука којом је поништен анекс 
односно на основу које би остварио своје законско право да обавља 
послове који су одговарајући и за које је закључио уговор, односно неки 
ранији анекс уговора о раду.

Дакле, ако запослени не тражи тужбеним захтевом од суда 
и последицу (враћање на послове које је обављао пре незаконитог 
премештаја или друге одговарајуће послове), односно када суд у том 
делу захтева тужбу одбаци,  запослени нема извршну исправу којом би 
у извршном поступку (који почива на начелу формалног легалитета)21 
могао да од послодавца тражи да га врати на послове за које има закључен 

21  Закон о извршењу и обезбеђењу, члан 5.
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уговор (анекс) о раду или друге одговарајуће послове, односно да 
тражи законску последицу поништаја анекса уговора о раду, ако му то 
послодавац добровољно не омогући. 

У прилог томе говоре и одредбе Закона о извршењу и обезбеђењу22 
којим је регулисано извршење ради враћања запосленог на рад (члан 
381-385). Наиме, одредбом члана 383. овог закона, која говори о начину 
спровођења извршења, прописано је да се извршење ради враћања 
запосленог на рад или ради његовог распоређивања на одређене послове 
спроводи изрицањем новчане казне послодавцу или његовом одговорном 
лицу, према одредбама о изрицању новчане казане ради предузимања 
радње коју може предузети само изврши дужник (члан 363). Изрицање 
новчане казне престаје када суд утврди да је запослени почео да ради 
на одговарајућим пословима или да му је то омогућено иако је одбио да 
ради, односно да је распоређен на послове одређене у извршној исправи.

Оваквим ставом апелационих судова отвара се простор за могуће 
злоупотребе законске обавезе послодаваца на штету законских права 
запослених, супротно члану 17. Закона о раду којим је прописано да 
су послодавци и запослени дужни да се придржавају права и обавеза 
утврђених законом, општим актом и уговором о раду, а при том и 
ускраћују права запослених на правично суђење и приступ суду како 
би своје уставно право на рад23 заштитили иако су у судском поступку 
успели да оспоре законитост премештаја (анекса уговора о раду).

4. Повреда права на правично суђење 
и права на приступ суду 

Право на правично суђење, као једно од основних права и слобода, 
зајемчено је Уставом Републике Србије, чланом 32: Свако има право да 
независтан, непристрасан и законом установљени суд, правично и у 
разумном року, јавно расправи и одлучи о његовим правима и обавезама, 
основаности сумње која је била разлог за покретање поступка, као и 
оптужбама против њега. 

Европска Конвенција за заштиту људских права и основних слобода 
са њеним протоколом24 (у даљем тексту: Конвенција) ратификациојом 
22  „Службени гласник РС“, бр. 106/2015, 106/2015 – аутентично тумачење, 113/2017 – 
аутентично тумачење и 54/2019.
23  Устав Републике Србије, члан 60.
24  Закон о ратификацији Европске Конвенције за заштиту људских права и основних 
слобода, измењене у складу са Протоколом број 11, Протокола уз Конвенцију за 
заштиту људских права и основних слобода, Протокола број 4 уз Конвенцију за заштиту 
људских права и основних слобода којим се обезбеђују извесна права и слободе које 
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је постала саставни део унутрашњег права и непосредно се примењује 
сагласно одредби члана 18. Устава Републике Србије.

Чланом 6. став 1. Конвенције јемчи се право на правично суђење: 
Свако, током одлучивања о његовим грађанским правима и обавезама 
или о кривичној оптужби против њега, има право на правичну и јавну 
расправу у разумном року пред независним и непристрасним судом, 
образованим на основу закона.

Један од аспеката права на правично суђење је право на суд, а 
елемент тог права је право на приступ суду, које је разрађено кроз праксу 
Европског суда за људска права25. 

Чланом 6. став 1. Конвенције не јемчи се само право на то да 
поступак буде правичан, јаван и брз када се води пред телима која имају 
својство независног и непристрасног суда него према тумачењу Европског 
суда гарантује се и да се о свим правима која имају својство „грађанских 
права и обавеза“ може покренути поступак пред таквим телима. Право 
на приступ суду, као елемент права на правично суђење, према ставу 
Европског суда заснива се на следећа два принципа: 1) принципу 
сходно коме грађанска тужба обавезно може да се поднесе судији као 
једно од универзално признатих трајних принципа права и 2) приципа 
међународног права који забрањује одрицање од правде. При наведеном, 
право на приступ суду није апсолутно, али ограничења овог права не 
сме да нарушава суштину самог права. Ограничења права на приступ 
суду ће бити компатибилна са чланом 6. став 1. Конвенције искључиво 
уколико теже легитимном циљу и уколико постоји пропорционалност 
коришћених средстава и циља коме се тежи.26

Међутим, став апелационих судова Републике Србије да у 
поступцима испитивања законитости анекса уговора о раду не спада 
у судску  надлежност одлучивање о захтеву запосленог о обавезивању 

нису укључене у Конвенцију и Први Протокол уз њу, Протокола број 6 уз Конвенцију 
за заштиту људских права и основних слобода о укидању смртне казне, Протокола 
број 7 уз Конвенцију за заштиту људских права и основних слобода о укидању смртне 
казне, Протокола број 12 уз Конвенцију за заштиту људских права и основних слобода 
и Протокола број 13 уз Конвенцију о заштити људских права и основних слобода о 
укидању смртне казне у свим околностима „Службени лист СЦГ – Међународни 
уговори“, бр. 9/2003, 5/2005 и 7/2005-испр. и „Службени гласник РС – Међународни 
уговори“, бр. 12/2010 и 10/2015.
25  Пресуда Европског суда за људска права, Голдер против Уједињеног Краљевства, 
број 4451/70, пресуда од 21. фебруара 1975. 
26  М.Н. Симовић, М.М. Симовић, В. М. Симовић, „Право на приступ суду као елемент 
права на правично суђење – међународни стандарди и пракса Уставног суда Босне и 
Херцеговине“, преузето: www.prf.unze.ba/Docs/Anali/22god11/1.pdf, 20.08.2020. године.
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послодавца да га, по правноснажности пресуде којом је анекс поништен, 
као незаконит, врати на послове које је обављао пре незаконитог 
премештаја (уколико су ти послови и даље систематизовани) или 
друге одговарајуће послове и да због тога у том делу захтева укида 
првостепене пресуде и одбацује тужбе, према ставу аутора представља 
не само поступање које је супротно Закону о уређењу судова и Закону 
о раду, већ се таквим одлучивањем врши повреда права запосленог на 
приступ суду и то кроз повреду принципа забране одрицања од правде. 
Јер, у ситуацији када је тужба одбачена иако је о њој очигледно требало 
мериторно одлучивати, суштински је дошло до повреде права запосленог 
на приступ суду, као елемента права на правично суђење, односно до 
ускраћивања његовог права да надлежан суд правично расправи и 
одлучи о тужбеном захтеву истакнутом у тужби.27 Правом на приступ 
суду се у парничном поступку даје тужиоцу могућност да „установи“ 
поступак пред надлежним судом ради евентуалног расправљања и 
одлучивања о постављеном захтеву којим се коначно може одлучити о 
његовим правима и обавезама.28

Супротно ставу апелационих судова, аутор овог рада сматра 
да је суд надлежан да одлучује о правним последицама незаконитог 
анекса уговора о раду, па тако и о захтеву запосленог да га послодавац 
врати на послове које је обављао пре незаконитог премештаја или 
друге одговорајуће послове, јер таквим мериторним одлучивањем суд 
не врши „премештање“ („распоређивање“), како то погрешно сматрају 
заговорници другачијег става,  нити се суд меша у организацију и 
пословање послодавца, већ примењујући одредбе члана 22. став 3. Закона 
о уређењу судова и члана 16. тачка 4) и члана 15. тачка 2)  Закона о раду 
одлучује мериторно о правној последици која је наступила поништајем 
анекса уговора о раду, односно о законској обавези послодавца да 
запосленом обезбеди обављање послова за које је закључио уговор 
о раду, односно о праву запосленог да обавља одговарајуће послове, 
поштујући организацију рада и пословања код послодавца, као и услове и 
правила послодавца у вези са испуњавањем уговорних и других обавеза 
из радног односа. При таквом мериторном одлучивању о овом делу 
тужбеног захтева, послодавац има право да, у складу са чланом 171. став 
1. тачка 1)  и 172. Закона о раду, по правноснажности пресуде, запосленом 
понуди премештај на друге одговарајуће послове, у складу са потребама 
процеса и организације рада, уколико оне и даље постоје.

27  Одлука Уставног суда Уж-354/2008 од 22.12.2009. године.
28  Одлука Уставног суда Уж-1064/2008 од 14.07.2010. године.
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Такође, аутор овог рада се залаже за став да једино мериторним 
одлучивањем о последицама незаконитог анакса уговора о раду 
суд запосленом пружа делотворну судску заштиту права на рад 
на одговарајућим пословима, док се одбацивањем тужбе, односно 
одбијањем да се о тој последици мериторно одлучи пред надлежним 
судом запосленом ускраћује право на приступ суду, односно судска 
заштита његовог уставног права на рад.

5. Закључак

Разумевање института радно-правног законодавства приликом 
пружања судске заштите у радним споровима свакако да има шири 
друштвени значај, због чега заузимање ставова или њихова промена 
морају бити засновани на стандардима који су постављени не само 
унутрашњим већ и међународним правом. Време испред нас ће показати 
последице става апелационих судова у Републици Србији поводом тога 
да суд није надлежан да одлучује о праву запосленог на судску заштиту 
правних последица које по његов радно-правни статус проузрокује 
судска одлука којом је поништен као незаконит анекс уговора о раду. С 
обзиром на надлежност Врховног касационог суда прописану чланом 
441. ЗПП, суд највише инстанце у Републици Србији није ни у прилици 
да поступа у предметима у којима се захтева оцена законитости анекса 
уговора о раду, због чега се о овом спорном правном питању кроз своје 
одлуке директно није изјашњавао. Међутим, ово спорно правно питање 
је постављено од стране аутора овог рада, у складу чланом 29а Судског 
пословника29, али још увек закључак о том питању није донет.  
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Legal Consequences of Illegal Transfer of 
Employee and Judicial Protection

Summary

Striving to maintain the permanence of employment and thus ensure 
the certainty to the employee in exercising all rights based on work on the 
one hand, as well as taking into account the business challenges set before 
employers in a market economy and  their need to adopt business to new 
circumstances for the sake of competitiveness and survival on the market on 
the other hand,  have determined the legislative framework which gives the 
possibility to change the agreed working conditions at the initiative of the 
employer, through the annexation of employment contracts. The paper gives 
an overview of the conditions for legal transfer of an employee, with the appro-
priate case law and presents the arguments that oppose the current position 
of the appellate courts in the Republic of Serbia regarding the jurisdiction 
of the court to decide on all legal consequences arising from the annulment 
of illegal transfers in proceedings to examine the legality of annexes to em-
ployment contracts – by returning the employee to the jobs from which he 
was illegally transferred or to other appropriate jobs.

Key words: annex to the employment contract, the need for the orga-
nization of the process of work, appropriate work, illegality of the transfer 
of the employee, the right of access to court.
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СПЕЦИФИЧНОСТИ СКРАЋЕНОГ РАДНОГ 
ВРЕМЕНА У ЗДРАВСТВЕНИМ УСТАНОВАМА 

Апстракт: Мотивација запосленог за рад, заштита његовог 
живота и здравља на раду и дужина радног времена су међусобно 
нераскидиво повезани и међусобно зависни. Физичке и менталне 
способности човека су ограничене тако да дужи радни дан 
запосленог неминовно доводи до пада његове концентрације, 
физичке исцрпљености и повећава могућност за његову грешку 
у раду. Избегавање грешака у раду је од изузетног значаја у 
здравственој делатности, односно код пружања здравствене 
заштите. Српским прописима је изричито уређен институт 
скраћеног радног времена. Одредбе српског Закона о раду, Закона 
о здравственој заштити и колективног уговора за здравствену 
делатност о пуном радном времену, просечном радном времену 
здравствених радника на четворомесечном нивоу, дежурству и 
приправности су усклађене са решењима из Директиве 2003/88/
ЕЗ, а одредбе аутономног права о скраћеном радном времену 
пружају и већи обим права запосленима од оног утврђеног у 
Европској Унији.

Кључне речи: радно време; скраћено радно време; посебни услови 
рада; послови са повећаним ризиком; здравствене установе.
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1. Увод

Живот и здравље запосленог на раду не могу бити подређени 
остваривању искључиво економских интереса, јер је и право на здравље 
основно и неотуђиво људско право. Примена мера заштите на раду 
је од кључне важности за заштиту живота и здравља радника, али и 
обезбеђивање високе продуктивности на раду и избегавање грешака 
у раду. 

Питање ограничавања дужине радног времена је актуелизовано 
још у 18. веку, да би законодавци, као акутном друштвеном проблему 
који је претио да наруши и економску и политичку стабилност тадашњих 
поредака у Западној Европи, приступили његовом решавању већ у 19. 
веку. Врло често су у производне процесе била укључена и деца која такође 
нису имала ограничено радно време, што ће бити мотив за формирање 
посебне заштите запослених у радном праву.1 Очување здравља радно 
способне популације је било императив сваког друштва кроз историју и 
данас, јер само здрава и радно способна популација може да допринесе 
економском напретку. Стандард осмочасовног радног времена први је 
пут прокламован у првој половини 19. века у САД.2 У европске земље 
осмочасовно радно време је уведено почетком 20. века у Совјетском 
Савезу, док су остале земље Европе за своје држављане ограничиле 
радно време на осам часова после Другог светског рата3. Конвенцијом 
о радном времену (индустрија) бр. 1 Међународне организације рада је 
ограничено недељно радно време на четрдесетосам часова4. 

На европском нивоу настојања из седамдесетих година да се 
ограничи радно време имао је за резултат препоруку Европског савета 
према којој би најдуже трајање радне недеље износило 40 сати и плаћени 
годишњи одмор четири седмице5. Усвајањем Европске социјалне повеље6 

1  Ј. Рајић Чалић, Одређене форме радног времена у Србији у светлу Европске директиве 
2003/88 и упоредног права, у: Страни правни живот, Београд, стр. 183.
2  П. Јовановић, Радно време, Правни факултет Универзитета у Новом Саду, Нови Сад, 
2015, стр. 224.
3  Ј. Рајић Чалић, op. cit, стр. 183.
4 Република Србија није ратификовала Коненцију број 1, https://www.ilo.org/dyn/
normlex/en , октобар 2020. г.
5  Bodiroga-Vukobrat N, Laleta S, JUKIĆ A, Posebnosti reguliranja radnog vremena u 
kontekstu Smjernice 2003/88/EZ s osvrtom na nacionalna rješenja u Njemačkoj, Austriji i 
Hrvatskoj, Zbornik Pravnog fakulteta Sveučilišta Rijeka (1991), v. 29, br. 1, 2008, стр. 14.
6  Европска социјална повеља је конвенција Савета Европе је потписана 18. октобра 
1961. у Торину, а ревидирана 3. маја 1996. у Стразбуру. Доступно на https://www.
minrzs.gov.rs/sr/dokumenti/podzakonski-akti/sektor-za-medjunarodnu-saradnju-evropske-
integracije-i-projekte/revidirana, октобар 2020. године.
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је створена позитивна атмосфера те је 23. новембра 1993. године донета 
Директива 93/104/ЕЕЗ о одређеним аспектима уређења радног времена.7 
Ова директива је касније измењена Директивом 2000/34/ЕЗ, а коначно 
је укинута Директивом 2003/88/ЕЗ Европског парламента и Савета од 4. 
новембра 2003. године о одређеним аспектима уређења радног времена8.

У југословенском праву Законом о удруженом раду је било 
прописано пуно радно време на недељном нивоу од 42 часа, али ако је 
неким другим законом утврђено седмично радно време радника краће 
од 42 часа седмично, тако утврђено радно време изједначавало се са 
пуним радним временом9. На овај начин је у и српско законодавство 
први пут уведен институт скраћеног радног времена, али није именован 
као такав. У савременом српском законодавству пуно радно време је 
ограничено на максималних четрдесет часова недељно10 и изричито је 
уређен институт скраћеног радног времена. 

2. Скраћено радно време у српском праву

2.1. Заштитна функција скраћеног радног времена
Пре него што се упустимо у анализу појма, функције и нормативног 

уређења скраћеног радног времена потребно је дефинисати саме појмове 
„време“ и „радно време“. Фридрих Енгелс је сматрао да „основни 
облици сваког бића јесу простор и време“ и „биће изван времена исто 
је таква крупна бесмислица као и биће изван простора“11. Из Енгелсове 
дефиниције закључујемо да и појам „радно време“ обухвата јединство 
бића у простору и времену. Директивом 2003/88/ЕЗ о одређеним 
видовима организације радног времена (у даљем тексту: Директива 
2003/88/ЕЗ) дефинисано је да је „радно време временско раздобље у 
којем радник ради, стоји на располагању послодавцу и обавља своје 
послове и задатке у складу с националним прописима и/или праксом“12. 
Према томе битaн елемент концепта радног времена је подређеност 

7  Bodiroga-Vukobrat N, Laleta S, JUKIĆ A, op. cit, стр. 14.
8  Directive 2003/88/EC of the European Parliament and of the Council of 4 November 2003 
concerning certain aspects of the organisation of working time, OJ L 299, 18.11.2003, p. 
9–19, доступно на https://eur-lex.europa.eu, децембар 2020. године.
9  Види члан 184. Закона о удруженом раду.
10  Види члан 51. Закона о раду (“Службени гласник РС”, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 
32/2013, 75/2014, 13/2017 - Одлука УС РС и 113/2017).
11  „Филозофија“, Енциклопедијски лексикон, Мозаик знања, Београд, 1973.
12  Directive 2003/88/EC of the European Parliament and of the Council of 4 November 
2003 concerning certain aspects of the organisation of working time, OJ L 299, 18.11.2003, p. 
9–19, доступно на https://eur-lex.europa.eu, децембар 2020. године.
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запосленог послодавцу кроз његову расположивост да у тачно одређеном 
временском раздобљу извршава налоге послодавца.

Законом о раду Републике Србије је прописано да је радно време 
временски период у коме је запослени дужан, односно расположив да 
обавља послове према налозима послодавца, на месту где се послови 
обављају.13 Ова дефиниција почива на концепцији субординације 
радника послодавцу. У дефинисању радног времена битан је и простор 
у коме се радник налази у време рада и по правилу је то простор у 
коме послодавац обавља своју делатност јер се ту налазе средства и 
материјали за рад, односно ту је запослени најдоступнији послодавцу 
за моменталним извршавањем његових налога и координације његових 
радних активности са осталим учесницима у процесу рада. Оваква 
концепција радног времена је творевина индустријске производње и 
прве индустријске револуције где је било нужно физичко присуство 
радника у производњи. 

У неким случајевима стандардно ограничење радног времена није 
довољно услед постојања посебних узрочника и услова рада који могу 
да директно делују на погоршање здравља запосленог услед протека 
времена на обављању појединих послова и поред примењених мера 
заштите на раду. Како би се елиминисало или смањило деловање штетних 
услова рада на здравље и радну способност запосленог потребно је 
додатно скратити време излагања запослених таквим условима. Између 
заштите здравља радника и радног времена постоји директна корелација. 
На том становишту је стао Европски суд правде када је Уједињено 
Краљевство Велике Британије и Северне Ирске оспоравало правни основ 
за доношење Директиве 93/104/ЕЕЗ. Приговор Уједињеног Краљевства 
био је да је веза између здравља и безбедности и радног времена превише 
крхка. Суд је, насупрот томе, заступао шире схватање појмова здравље и 
безбедност, позивајући се и на дефиницију здравља како ју је одредила 
Светска здравствена организација14 и последично томе закључио је да 
“тамо где је главни циљ мере, заштита здравља и безбедности радника, 

13  Види члан 50. Закона о раду („Службени гласник“, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 
32/2013, 75/2014, 13/2017 - Одлука УС РС и 113/2017).
14  Дефиниција СЗО: „Здравље је стање потпуног психичког, менталног и друштвеног 
благостања … (које) се не састоји једино у одсутности болести или немоћи.”  Види 
Constitution of the World Health Organization, доступно на https://www.who.int/governance/
eb/who_constitution_en.pdf, октобар 2020. године.
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мора се применити ex члан 118.а15, ако таква мера може имати помоћне 
учинке на оснивање и функционирање унутрашњег тржишта”.16

Законом о раду Републике Србије је уређено да се запосленом који 
ради на нарочито тешким, напорним и за здравље штетним пословима, 
на којима и поред примене одговарајућих мера безбедности и заштите 
живота и здравља на раду постоји повећано штетно дејство на здравље 
запосленог - скраћује радно време сразмерно штетном дејству услова 
рада на здравље и радну способност запосленог, а највише 10 часова 
недељно (послови са повећаним ризиком). Скраћено радно време се 
утврђује на основу стручне анализе и не утиче на права и обавезе 
запосленог јер запослени има сва права из радног односа као да ради 
са пуним радним временом17. Скраћено радно време је изузетак од 
стандардне норме радног времена који се рестриктивно примењује.18 
Законодавац нас општом нормом упућује да се ради о пословима које 
назива „пословима са повећаним ризиком“. Законом о безбедности и 
здрављу на раду се разрађује појам „послова са повећаним ризиком“ као 
послова код којих постоје околности које могу да угрозе безбедност и 
здравље запосленог и поред примене заштитних мера. 

Битно је указати да се са увођењем савремених технологија и 
нових облика организације рада у појединим делатностима као што 
су рударство, мостоградња, хемија и петрохемија високоградња, 
металургија..., као и здравственој делатности при раду са опасним 
агенсима и отвореним изворима јонизујућих зрачења, повећава степен 
заштите здравља запослених применом управо нових технологија, 
савремене организације рада и мера заштите на раду, те стога 
преиспитује потреба за скраћењем радног времена. Са друге стране 
скраћено радно време управо због организације рада у здравственој 
делатности почиње да губи своју заштитну функцију, па се поставља 
и питање односа распореда радног времена и одмора који треба да 
буду у функцији остваривања права запослених на скраћено радно 
време. Директивом 2003/88/ЕЗ  прокламује се да су „побољшање 
безбедности, хигијене и здравља радника на раду циљеви које не смеју 

15  Мисли се на бивши члан 118а Уговора о оснивању ЕЕЗ, прим. аутора.
16  Bodiroga-Vukobrat N, Laleta S, JUKIĆ A, Posebnosti reguliranja radnog vremena u 
kontekstu Smjernice 2003/88/EZ s osvrtom na nacionalna rješenja u Njemačkoj, Austriji i 
Hrvatskoj, Zbornik Pravnog fakulteta Sveučilišta Rijeka (1991), v. 29, br. 1, 2008, стр. 10-11.
17  Види члан 52. Закона о раду.
18  Услови се тичу: врсте послова који се обављају, примењених мера безбедности и 
заштите живота и здравља на раду, као и услова рада.
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бити подређени искључиво економским интересима“19, али са друге 
стране се прокламује да „Заједница мора подупирати и допуњавати 
активности држава чланица у погледу унапређења радне средине ради 
заштите здравља и безбедности радника“, с тим да се „не смеју наметати 
административна, финансијска и законска ограничења која би могла 
ометати оснивање и развој малог и средњег предузетништва“20. Према 
томе један од задатака Директиве 2003/88/ЕЗ је флексибилизација радног 
времена како би се олакшале промене у организацији рада предузећа 
условљене економским променама.21 Три су темељна разлога због којих 
предузећа траже повећану флексибилност радног времена: 1) како би 
продужила укупно трајање радног времена22. За производна предузећа је 
продужење радног времена метода боље примене постојећих капиталних 
средстава и смањења јединичних трошкова производње. 2) Како би 
лакше прилагодила своје радно време потребама тржишта кроз годишњу 
расподелу радних сати; 3) Као део мера смањења трошкова23.

Код послодаваца постоји интенција да им се још више колективним 
уговорима и уговорима о раду препусти уређивање питања радног 
времена. Овакве интенције негативно утичу на режим скраћеног 
радног времена, јер је ex natura скраћено радно време неподобно за 
прерасподелу. Кумулирањерадног времена у једном делу дана, седмице 
или године код режима скраћеног радног времена обесмишљава његову 
иницијалну заштитну функцију здравља запосленог.

19  Види преамбулу Directive 2003/88/EC of the European Parliament and of the Council of 
4 November 2003 concerning certain aspects of the organisation of working time, OJ L 299, 
18.11.2003, p. 9–19.  
20  Ibid.
21  Bilić A, Fleksibilno radno vrijeme – modus rekoncilijacije privatnog i poslovnog života..., 
Zbornik radova Pravnog fakulteta u Splitu, Broj 3, Godina LIV, Split, 2017.
22  Савеза самосталних синдиката Хрватске спровео је септембра 2019. године 
истраживање о радном времену, његовом распореду и прековременом раду на 1000 
испитаника. Истраживањем је показало: „kako dvije trećine ispitanika ponekad radi 
prekovremeno, no taj rad uglavnom nije pisano naložen i potvrđen, dakle nije evidentiran, 
te stoga često ni plaćen (u 40 posto slučajeva). Zabrinjava podatak kako je gotovo 60 posto 
ispitanika radilo više od 10 sati dnevno, svaki treći radio je i više od 12 sati dnevno, te čak 
59 posto odgovara na pozive i mailove poslodavca i/ili klijenata i izvan radnoga vremena...
Gotovo polovica ispitanika smatra kako bi skraćivanje radnoga tjedna i radnoga vremena 
imalo veoma jak pozitivan utjecaj na njihovo zadovoljstvo i produktivnost, a to se osobito 
odnosi na zaposlene u privatnom sektoru.“ Наведено према: Spiegelaere De S, Piasna A, 
“Zašto i kako skratiti radno vrijeme”, Savez samostalnih sindikata Hrvatske, Zagreb, 2019, 
стр. 8, доступно на https://www.etui.org, октобар 2020. године.
23  Bilić A, op. cit, str. 568.
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Генералне тенденције скраћивања трајања пуног радног времена, 
које су биле актуелне једно време, су кохерентне са овим обликом 
радног времена и треба их охрабривати, јер омогућавају флексибилније 
управљање људским ресурсима и повећање броја запослених. Јавни 
сектор као послодавац често је био позитиван пример у смислу краћег 
радног времена и осталих иницијатива за побољшање равнотеже 
пословног и приватног живота.24 Превасходна предност скраћивања 
радног времена је обезбеђивање вишег нивоа безбедности и здравља на 
раду, повећање нивоа јавног здравља, обезбеђивање равнотеже између 
пословног и приватног живота, родне равноправности, запошљавања 
и одрживе економије уз дужи радни век запослених. У исто време 
скраћивање радног времена има и своје недостатке који се огледају 
у повећању нивоа продуктивности праћеним повећањем стреса код 
запослених уз истовремено сукобљавање са циљевима одрживе 
економије25. Такође, скраћивање радног времена може бити праћено и 
нетипичним, флексибилним и непредвидивим радним временом, па би 
укупан учинак на здравље могао бити негативан26. Проблем се може 
јавити у здравственој делатности која захтева континуирано пружање 
здравствених услуга што изискује енормно повећање броја запослених 
и појачани притисак на фондове здравственог осигурања. 

 На територији Европске Уније не узимајући у обзир прековремени 
рад, стандардно седмично радно време варира између 35 и 40 сати. 
Уобичајено радно време је број сати „обично” проведених на радном 
месту, па се стога укључује и прековремени рад27. Уобичајено радно 
време је знатно дуже од прописаног радног времена28. У Француској, 
службена радна недеља износи 35 сати док уобичајено пуно радно време 
износи 40 сати. У Данској је радна недеља знатно краћа од прописане, а 
у Аустрији, В. Британији и Грчкој знатно дужа и износи и до 45 сати29. 
Нормативно уређење броја радних сати од 35 до 40 часова седмично 

24  Spiegelaere De S, Piasna A, Zašto i kako skratiti radno vrijeme, Savez samostalnih 
sindikata Hrvatske, Zagreb, 2019, стр. 8, доступно на https://www.etui.org, октобар 2020. 
године.
25  За више информација види: Spiegelaere De S, Piasna A, “Zašto i kako skratiti radno 
vrijeme”, Savez samostalnih sindikata Hrvatske, Zagreb, 2019, стр. 8, доступно на https://
www.etui.org, октобар 2020. године.
26  Наведено према: Piasna, 2015.; Tucker i Folkard, 2012 у Spiegelaere De S, Piasna A, 
Zašto i kako skratiti radno vrijeme.
27  Ibid, стр. 28.
28  Ibid, стр. 28.
29  Ibid, стр. 28.
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нам указује да велики број земаља чланица Европске Уније не регулише 
скраћено радно време као посебан облик радног времена.

У контексту заштитне функције скраћеног радног времена 
нарочито је од значаја однос скраћеног радног времена, прековремног 
рада, дежурства и приправности. Из ове функције скраћеног радног 
времена произилази и забрана прековременог рада на тим радним 
местима као што је то у нашем законодавству.30 Појам радног времена не 
подразумева да запослени на радном месту непрекидно и континуирано 
ефективно обавља послове, што је случај и код дежурства. Дежурство 
може да укључи и обављање сложених задатака, али по својој суштини 
представља одржавање минимума процеса рада у обиму, те као такво per 
se искључује континуирани рад. Са друге стране приправност не захтева 
присутност на радном месту, али захтева стављање на располагање 
послодавцу у што краћем року тако је запослени ограничен у коришћењу 
свог времена одмора. Директивом 2003/88/ЕЗ „време одмора“ је негативно 
одређено као „временски период који није радно време“. За одређивање 
приправности као дела радног времена битан је квалитет времена које 
запослени проводи у приправности (могућност да се посвети породици, 
својим интересима, обављању личних послова и слично). У здравству 
приправност није дефинисана у оквиру појма радног времена. Лекар 
ванрадно време не може користити искључиво као слободно време већ 
мора задржати одређени степен будности. Имајући у виду да лекар 
није присутан на радном месту и да постоји само вероватноћа, али 
не и извесност да ће радити треба предвидети адекватну накнаду за 
време проведено у приправности, која би била правична, али не и пуна 
компензација као када ради, како је и уређено нашим законодавством.31 

2.2. Скраћено и непуно радно време и особености 
уговора о раду са скраћеним радним временом
Непуно радно време је рад краћи од пуног радног времена када 

због објективних услова (привредних, технолошких, организацијских) 
у процесу рада не постоји објективна потреба да се ради пуно радно 
време32. Код нас је непуно радно време свако радно време краће од пуног 

30  Види члан 53. Закона о раду.
31  За више информација о приправности види Mišljenje nezavisnе odvjetnice Eleanor 
Sharpston od 26. srpnja 2017, Ville de Nivelles protiv Rudyja Matzaka, Predmet C-518/15, 
Zbirka sudskih odluka, 2018, доступно на http://europa.eu.int/eur/ lex, децембар 2020. 
године.
32  Павловић К, Радно време и безбедан рад, Дипломски рад, Факултет заштите на раду 
у Нишу, Ниш, 2018, стр. 11.
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радног времена33. Конвенцијом о раду са непуним радним временом број 
175 Међународне организације рада34 дефинисан је термин „радник са 
непуним радним временом“ који означава особу чије је нормално радно 
време краће него радно време упоредивог радника са пуним радним 
временом. Нормално радно време се може рачунати на седмичној основи, 
или као просечно у току одређеног трајања радног односа, а термин 
упоредиви радник с пуним радним временом се односи на радника 
који обавља исти или сличан посао или занимање у предузећу или 
грани искључујући раднике којима је привремено смањено нормално 
радно време као последица економских, техничких и структуралних 
разлога. Конвенцијом МОР-а о раду са непуним радним временом број 
175 је адекватније дефинисано непуно радно време у односу на наше 
законодавство јер се појам непуног радног времена коначно уобличава 
кроз дефинисање упоредног радника са пуним радним временом. 
Конвенција број 175 предвиђа да се националним прописима омогући 
прелаз од рада са непуним радним временом до рада с пуним радним 
временом или vice versa и да буде добровољан35. Код скраћеног радног 
времена није могућ прелаз на пуно радно време, осим у хрватском 
законодавству где је могуће да запослени ради до пуног радног времена 
на пословима који немају природу посла са скраћеним радним временом.

Заштита здравља запослених као заштитни објекат норме о 
скраћеном радном времену указује и на кључну разлику између 
скраћеног и непуног радног времена. Једина сличност ових  института 
је да запослени ради краће од пуне норме. Код непуног радног времена 
каталог и квалитета права, обавеза и одговорности радника с непуним 
радним временом је исти у односу на радника који ради са пуним радним 
временом, али квантитет права није. Код скраћеног радног времена и 
квалитет и квантитет су исти као код радника који ради пуно радно време. 
Овде је реч о правној фикцији која скраћено радно време уподобљава 
са пуним радним временом36. Разлика ова два института је суштинска 
јер се скраћено радно време искључиво уводи се на основу анализе 
стручњака из области медицине рада, технологије и организације рада37. 

33  Вид члан 51. Закона о раду.
34  Part-Time Work Convention No. 175, 1994, доступно на https://www.ilo.org/dyn/
normlex/en, децембар 2020. године. Види члан 1.
35  Ibid. Види члан 10.
36  Брковић Р, Урдаревић Б, Радно право са елементима социјалног права,Службени 
гласник, 2020,  стр. 136.
37  Jovanović P, Radno vreme, Pravni fakultet Univerziteta u Novom Sadu, Novi Sad, 2015, 
224.
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Код рада са непуним радним временом важи правило pro rata tempo-
ris односно запослени остварује своја права из радног односа сходно 
времену проведеном на раду код послодавца38. 

Ако се постави питање да ли запослени може да заснује радни 
однос са непуним радним временом39 на радном месту на коме је 
уведено скраћено радно време, одговор је потврдан. На радном месту 
са скраћеним радним временом се може засновати радни однос за време 
краће од радног времена које се за то радно место сматра пуним радним 
временом. На овај начин се поспешује флексибилност тржишта рада у 
дефицитарним занимањима.

У пракси бројне правне проблеме који се тичу других права из 
радног односа може да изазове замена појма скраћеног радног времена 
са појмом пуног радног времена краћег од 40 часова јер у нашем 
законодавству пуно радно време може да буде и краће од 40 часова, а до 
36 часова недељно. Често је то случај са правом на годишњи одмор или 
са утврђивањем основице за обрачун прековременог рада (дежурства) у 
здравственим установама40. Постављено је питање шта чини основицу 
за обрачун прековременог рада запослених који раде скраћено: вредност 
радног сата утврђеног применом радног времена од 40 часова седмично, 
стварно извршених ефективних сати или применом скраћеног радног 
времена? Имајући у виду функцију скраћеног радног времена запослени 
из таквог посебног режима не могу имати посебне привилегије у смислу 
обрачуна основице на бази радне недеље која траје краће од 40 часова, 
односно смисао ове заштитне норме је остварен самим скраћењем радног 
времена уз задржавање пуног обима права, без додатних повластица41. 
По овом питању појавила се и различита судска пракса42.

38  Ј. Рајић Чалић, op. cit, стр. 188.
39  Види члан 41. Закона о раду.
40  Запослени који ради са скраћеним радним временом (нпр. 36 часова недељно) има 
право на увећан годишњи одмор и његов годишњи одмор може износити и до 40 радних 
дана, док запослени који ради пуно радно време које је краће од 40 часова недељно (нпр. 
36 часова седмично) нема право на увећан годишњи одмор и његов годишњи одмор 
може износити најдуже 30 радних дана годишње.
41  Види мишљење Министарства државне управе и локалне самоуправе број 120-01-
00969/2015-04 од 11. децембра 2015. године.
42  Види пресуду Апелационог суда у Београду, Гж-1530/15. Ако се уважи аргумент 
да се за обрачун основице у прековременом раду користи сатница из скраћеног радног 
времена, а не пуно радно време, онда је једна цена радног сата у редовном раду, а друга 
када се утврђује цена радног сата за обрачун прековремених сати. 
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2.3. Скраћено радно време у здравственим установама 
Здравствена заштита је организована и свеобухватна делатност 

друштва, са циљем остваривања највишег могућег нивоа очувања и 
унапређења здравља грађана43, те је стога нарочито важна способност 
запослених у здравственој заштити да стручно, без грешке и 
благовремено пруже здравствене услуге грађанима. Поред тога 
запослени у здравственој заштити треба да буду мотивисани за рад 
што укључује не само задовољство платом коју остварују за свој рад, 
већ и довољно расположивог ванрадног времена за одмор, доколицу, 
посвећеност породици и стручно усавршавање.

Основни облик организације рада у здравственим установама 
је рад у сменама44. Рад у сменама подразумева потпуну кадровску 
обезбеђеност здравствених установа како би се омогућила измењљивост 
смена45. С обзиром на ограничене финансијске могућности здравственог 
осигурања и ограничено запошљавање број запослених здравствених 
радника није довољан да се организује сменски рад, те се организује 
дежурство („on-call system“) као посебан облик прековременог рада ради 
обезбеђивања континуиране здравствене заштите46. 

Дежурство је потреба у здравственој установи, али да ли и на 
радном месту са скраћеним радним временом? Здравствени радници 
и здравствени сарадници не смеју напустити радно место док им се 
не обезбеди замена чак и после истека радног времена, ако би се тиме 
нарушило обављање здравствене делатности и угрозило здравље 
пацијента.47

У законодавству и пракси појединих европских држава (Краљевина 
Шпанија, СР Немачка48) дежурство лекара се, раније, није сматрало 
редовним већ посебним радним временом које се није урачунавало у 
радно време. У Шпанији је лекарима за дежурство припадала паушална 

43 Directive 2003/88/EC.
44  Види члан 56. Закона о здравственој заштити („Службени гласник РС“, број 
25/2019).
45  Види одредбе Правилника о ближим условима за обављање здравствене делатности 
у здравственим установама и другим облицима здравствене службе (Службени гласник 
РС”, бр. 43/2006, 112/2009, 50/2010, 79/2011, 10/2012 - други пропис, 119/2012 - други 
пропис, 22/2013 и 16/2018).
46  Види члан 2. Директиве 2003/88/ЕЗ.
47  Види члан 59. Закона о здравственој заштити.
48  Наведено према Bodiroga-Vukobrat N, Laleta S, JUKIĆ A, op. cit, стр. 25. Закон о 
радном времену СР Немачке до доношење Директиве 93/104/ЕЕЗ је прописивао да 
време дежурства представља време мировања послопримца и сходно томе не мора бити 
плаћено.
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накнада, а у Немачкој није било плаћено. Европски суд правде је још у 
време примене Директиве 93/104/ЕЕЗ заузео став да делатност лекарских 
екипа примарне здравствене заштите спада у подручје примене ове 
директиве и да се „време дежурства ових лекара у облику личног 
присуства на радном месту има сматрати радним временом, а по потреби 
прековременим радом у смислу предметне директиве. Рад који ови 
лекари изврше за време свог дежурства јесте сменски рад у смислу 
одредби предметне директиве”49.50 

У Великој Британији од августа 2004. године (након ступања на 
снагу Директиве 2003/88/ЕЗ), максималан број сати рада, по недељи, за 
лекаре на стручном усавршавању је ограничен на просечно 56 сати, с тим 
да је планирано фазно скраћивање дежурства: на 58 часова недељно у 
периоду 2004 – 2007 године, 56 часова од 2007. до 2009. године да би коначно 
у августу 2009. било сведен на 48 часова седмично.51 Традиционални 
систем дежурства подразумевао је рад у ноћи која претходи или следи 
уобичајени радни дан. Код нас оваква организација дежурства није ни 
сада неоубичајена у установама секундарне и терцијарне здравствене 
заштите када се дежурство надовезује на рад у другој смени. На овај 
начин се крше одредбе Закона о раду којима се уређује право запосленог 
на одмор у трајању од најмање 12 часова непрекидно у оквиру 24 часа52. У 
Великој Британији у радно време на дежурству није се укључивало време 
одмарања или спавања у здравственој установи, што је и била првобитна 
намера Европске Комисије приликом припрема за доношење Директиве 
2003/88/ЕЗ53. Међутим, Европски суд правде је својом пресудом од 
октобра 2002. године54 у“55 пресудио да се време проведено одмарајући 

49  Presuda Europskog suda C-303/98, (2000), Збирка судских одлука 2000, стр. I-07063, 
доступно на http://europa.
eu.int/eur-lex.
50  Наведено према: Bodiroga-Vukobrat N, Laleta S, JUKIĆ A, op. cit, стр. 17.
51  Sim D. J, Wrigley S.R, Harris S, Effects of the European Working Time Directive on 
anaesthetic training in the United Kingdom, Anestehesia, 2004, Volume 59, Issue 8, 2004, 
стр. 781, доступно на https://associationofanaesthetists-publications.onlinelibrary.wiley.
com, децембар 2020. године.
52  Види члан 66. Закона о раду.
53  Sim D. J, Wrigley S.R, Harris S, op. cit, стр. 781.
54  Случај Ц-303/98  „Sindicato de Me´dicos de Asistencia Pu´blica (Simap) v Conselleria 
de Sanidad y Consumo de la Generalidad Valenciana
55  Presuda Europskog suda C-303/98, Zbirka sudskih odluka, str. I-07063, доступно на 
http://europa.eu.int/eur/ lex, децембар 2020. године.,
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се у болници рачуна као радно време56. Закључке овог случаја подржан 
је и случај „Jaeger“57.  

Код питања дежурства у здравственим установама сукобљавају се 
право на живот и здравље и право из радног односа, интереси запослених 
и право грађана да им се обезбеди правовремена здравствена заштита. 
Ово питање нарочито тангира службу хитне медицинске помоћи и 
установе које имају непрекидно радно време. Како је право на живот 
неприкосновено и људски живот и здравље највећа вредност наш 
законодавац је Законом о здравственој заштити дерогирао опште правило 
из Закона о раду да се не може уводити прековремени рад на радним 
местима са скраћеним радним временом. Наиме, здравствено раднику 
који ради са скраћеним радним време може да се одреди прековремени 
рад у случају да се пружање здравствене заштите не може организовати 
на други начин58. Просечно недељно радно време, са прековременим 
радом, односно дежурством и радом по позиву, на четворомесечном 
нивоу здравственом раднику у здравственим установама у Републици 
Србији не може трајати дуже од 48 часова недељно59. Ово решење је 
усклађено са одредбом члана 6. Директиве 2003/88/ЕЗ60. На тај начин 
омогућено је увођење дежурства, као посебног облика прековременог 
рада здравственим радницима који раде на радним местима са скраћеним 
радним временом. Недовољан број здравствених радника за организовање 
сменског рада имао је за последицу, да се овај изузетак од правила, 
претвори у правило чиме се губи заштитна функција скраћеног радног 
времена и отвара и питање накнаде штете коју запослени евентуално 
може да потражује од послодавца због стварне или потенцијалне болести 
услед дуже изложености штетним условима рада.

Законом о здравственој заштити из 2019. године отклоњене су 
недоумице да ли је правно могуће да лице запослено у здравственој 
установи са скраћеним радним временом може да обавља одређене 
послове из своје струке по уговору о допунском раду тиме што је 
наглашено да уговор о допунском раду може да закључи само лице 
које ради пуно радно време. Употребом термина „ради пуно радно 
време“ отклоњене су могућности погрешних тумачења да је законодавац 
имао у виду „радни однос са пуним радним временом“, већ се ради о 

56  Sim D. J, Wrigley S.R, Harris S, op. cit, стр. 781.
57 Presuda Europskog suda C-151/02 2002, „Landeshauptstadt Kiel v Dr Medical Norbert 
Jaeger“, доступно на http://europa.eu.int/eur/ lex, децембар 2020. године.
58  Види члан 58. Закона о здравственој заштити.
59  Ibidem.
60  Види члан 6. Directive 2003/88/EC.
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ефективном раду. Може се евентуално дозволити закључивање уговора 
о допунском раду тим лицима, али за обављање неких других послова. 

Изворима аутономног радног права ближе су уређени услови, 
смернице и дужина скраћеног радног времена у здравственим 
установама61. Скраћено радно време у здравственим установама у 
Републици Србији износи од 30 до 38 часова седмично, док се дужина 
скраћеног радног времена одређује у складу са смерницама које су дате 
у колективном уговору закљученом за здравствену делатност62.

Државна ревизорска институција је током 2019. године извршила 
ревизију правилности пословања у 2018. години за 11 здравствених 
установа у делу увођења скраћеног радног времена за послове на радним 
местима са повећаним ризиком. У најмање седам здравствених установа 
утврђене неправилности код увођења скраћеног радног времена, а код 
девет у здравствених установа у погледу прековременог рада на тим 
радним местима. Остварени часови прековременог рада без правног 
основа у 2018. години износили су 100.435, док су расходи по овом основу 
износили 42,4 милиона динара.63 Расходи за неосновано уведено скраћено 
радно време у 2018. години износили су најмање 79,29 милиона динара64. 

3. Упоредно право у земљама Југоисточне Европе

3.1. Црна Гора
Законом о раду Црне Горе је прописано да се радно време може 

скратити сразмерно штетном утицају услова рада на здравље и радну 
способност запосленог, до 36 часова у радној седмици. Скраћено радно 
61  Види чл. 38. и 39. Посебног колективног уговора за здравствене установе чији 
је оснивач Република Србија, аутономна покрајина и јединица локалне самоуправе 
(„Службени гласник РС“, бр. 96/2019 и 58/2020 – Анекс).
62  Ibid.
63  Извештај о ревизији правилности пословања Опште болнице Лозница, Лозница у 
2018. години број 400-112/2019-05/9 од 19. новембра 2019. године; Извештај о ревизији 
правилности пословања Опште болнице Ћуприја, Ћуприја у 2018. години број 400-
109/2019-05/9 од 18. новембра 2019. године; Извештај о ревизији правилности пословања 
Опште болнице Врбас, Врбас у 2018. години број 400-119/2019-05/9 од 20. новембра 2019. 
године; Извештај о ревизији правилности пословања Клинике за психијатријске болести 
„др Лаза Лазаревић“, Београд у 2018. години број 400-2019/2019-05/9 од 13. новембра 
2019. године; Извештај о ревизији правилности пословања Здравственог центра Зајечар, 
Зајечар у 2018. години број 400-112/2019-05/9 од 19. новембра 2019. године; Извештај о 
ревизији правилности пословања Института за заштиту здравља Војводине, Нови Сад у 
2018. години број 400-111/2019-05/9 од 19. новембра 2019. године.
64  Законом о здравственој заштити који је био у примени до 11. априла 2019. године 
није предвиђао изузетак да запосленима који раде на пословима са скраћеним радним 
временом могу да раде прековремено.
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време се изједначава са пуним. Радна места са скраћеним радним временом 
се утврђују актом о унутрашњој организацији и систематизацији радних 
места у складу са прописима о заштити на раду.65. Одредбе о скраћеном 
радном времену у законодавству Републике Црне Горе садрже решење 
слично српском законодавству, али ограничавају скраћено радно време 
на максималних 36 часова недељно, у ком делу је српско законодавство 
повољније по запосленог, јер се пуно радно време може скратити и до 
10 часова седмично. 

Законодавац у Црној Гори је прецизирао да запослени који ради 
са скраћеним радним временом не може на тим пословима да ради 
прековремено. Такође, у случају рада са скраћеним радним временом 
искључена је могућност заснивања радног односа код два послодавца. 
Одредбом којом се уређује допунски рад омогућено је да уговор о 
допунском раду закључи само лице које ради пуно радно време, па је 
искључена могућност закључивања овог уговора за запослене који раде 
скраћено радно време. 

Радно време здравствених радника и здравствених сарадника 
различито је организовано по нивоима здравствене заштите тако да 
се у примарној здравственој заштити пружање здравствене заштите 
организује по правилу сменским радом, а изузетно сменским радом и 
приправношћу, док се на секундарном нивоу здравствене заштите може 
организовати сменски рад, дежурство66, приправност и прерасподела 
радног времена67. Максимално трајање седмичног радног времена, 
укључујући прековремени рад, запосленог у здравственој установи 
у Црној Гори, не може бити дуже од просечних 48 сати, у оквиру 
периода од четири узастопна месеца.  Законом о здравственој заштити 
није посебно утврђено колико износи пуно радно време запослених 
у здравственим установама па се примењује општа норма (40 часова 
недељно), нити је дефинисан појам сраћеног радног времена и услови 
његовог увођења. Дежурство и приправност нису посебно дефинисани 
као облик прековременог рада. Изворима аутономног права68 није уређен 
појам и услови за увођење скраћеног радног времена у здравственој 
делатности, за разлику од посебног колективног уговора за здравствене 

65  Види члан 63. Закона о раду Црне Горе.
66  Види члан 82. Закона о здравственој заштити Црне Горе (“Служени лист ЦГ”, бр. 
3/2016, 39/2016, 2/2017, 44/2018, 82/2020). 
67  Правилник о распореду радног времена у здравственим установама („Службени 
лист ЦГ“ бр. 16/2019 и 51/2012).
68  Грански колективни уговор за здравствену дјелатност („Службени лист ЦГ“ бр. 
11/2012).



Зоран Ж. Марковић, Специфичности скраћеног радног времена 
у здравственим установама, стр. 1-26, XXIV (1/2020)

196

установе у Републици Србији којим дате смернице за одређивање дужине 
скраћеног радног времена по групама послова.

Изузетно, ако потребе процеса рада то захтевају, укупно трајање 
радног времена у току седмице може износити и више од просечних 48 
часова, а не дуже од 50, односно не дуже од 55 часова69, под условом 
да постоји сагласност запосленог, која мора бити дата у писаној форми 
и коју запослени може ускратити без последица по себе70. Решење о 
прибављању писане сагласности је у складу са Директивом 2003/88/
ЕЗ71. Третман дежурства, у Црној Гори, као прековременог рада зависи 
од организације рада у здравственој установи и распореду рада за 
запосленог, јер се сати дежурства третирају као прековремени рад само 
у случају да запослени здравствени радник или сарадник у комбинацији 
редовног рада и дежурства ради преко просечног седмичног радног 
времена (48/55 часова). 

3.2. Република Хрватска
Пуно радно време у Републици Хрватској износи 40 часова 

седмично. Хрватски Закон о раду прописује да се на пословима на којима, 
уз примену мера заштите здравља и сигурности на раду, није могуће 
заштитити радника од штетних утицаја, радно време скраћује сразмерно 
штетном утицају услова рада на здравље и радну способност радника. 
Радник који ради на таквим пословима, не сме радити дуже од радног 
времена утврђеног посебним прописом, нити се сме на таквим пословима 
запослити код другог послодавца, али се колективним уговором или 
уговором о раду може уговорити да радник који на пословима са 
скраћеним радним временом, део раднога времена, најдуже до пуног 
радног времена, ради на неким другим пословима који немају природу 
послова које обавља на радном месту са скраћеним радним временом. У 
погледу права из радног односа скраћено радно време изједначава се са 
пуним радним временом72. Хрватско законодавство изричито забрањује 
прековремени рад на радним местима са скраћеним радним временом. 

69  У Клиничком центру Црне Горе, Заводу за хитну медицинску помоћ и специјалним 
болницима.
70  Грански колективни уговор за здравствену дјелатност („Службени лист ЦГ“ бр. 
11/2012).
71  Види члан 22. Директиве 2003/88/ЕЗ.
72  Види члан 66. Закона о раду Републике Хрватске. Zakon o radu  („NN“, br. 93/2014, 
127/2017, 98/2019), доступно на https://zakon.hr/z/307/Zakon-o-radu, новембар 2020. 
године.



Бојан Божовић, Правни институт радно време у домаћем 
законодавству и судској пракси, стр. 1-26, XXIV (1/2020)

197

Законодавац је у Републици Хрватској посебну пажњу поклонио 
питању уређења радног времена у здравственим установама.73Законом о 
здравственој заштити Хрватске радно време и дежурство здравствених 
радника и сарадника у здравственим установама је уређено у складу 
са одредбама Директиве 2003/88/ЕЗ. Утврђено је да пуно радно време 
40 часова седмично са само два изузетка предвиђена колективним 
уговором за здравствену делатност када је радно време ограничено на 
35 часова седмично. Најдуже укупно трајање радног времена у седмици, 
укључујући прековремени рад, не може износити више од просечно 48 
сати у сваком периоду од четири узастопна месеца, а изузетно просечно 
радно време може износити и дуже од 48 часова седмично ако је радник 
дао своју писану сагласност. 

Нормативно уређење радног времена, дежурства, приправности 
и рада по позиву у Републици Хрватској је усклађено са одредбама 
Директиве 2003/88/ЕЗ, док српски и хрватски закон о здравственој 
заштити на истоветан начин уређују ова питања. За разлику од српског, 
хрватски Закон о здравственој заштити посебно не уређује питање 
скраћеног радног времена. Колективним уговором за делатност здравства 
и здравственог осигурања је уређено скраћено радно време од 35 часова 
седмично и то само за послове с отвореним изворима јонизирајућег 
зрачења и интравенозну апликацију цитостатика под условом да се 
обављају 2/3 радног времена74. 

4. Закључак 

Рад је нужност и тегоба за радника. Он припада „царству 
нужности“ док ванрадно време припада „царству слободе“75. Ванрадно 
време се поистовећује са „временом одмора“. Ванрадно време се састоји 
од слободног времена и времена за обављање личних и породичних 
послова. Квалитетно коришћење ванрадног времена, нарочито слободног 
времена позитивно утиче на обнову физичке и духовне снаге запосленог, 

73  Zakon o zdravstvenoj zaštiti („NN“ br. 100/18 i 125/19). Одредбама Главе 2 „Radno 
vrijeme u mreži javne zdravstvene službe“ је одредбама чак седам чланова уређено питање 
радног времена.
74  Kolektivni ugovor za djelatnost zdravstva i zdravstvenog osiguranja, „Narodne novine“ 
br. 29/18, 92/19, доступно на https://narodne-novine.nn.hr, децембар 2020. године, члан 
29.
75  Krivokapić N, Poimanje slobodnog vremena u savremenom društvu do 80-ih godina 
XX vijeka, Sociološka luča I/2/2007, стр. 82-83. Наведено у: Павловић К, Радно време и 
безбедан рад, стр. 34.
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на његову мотивацију за рад, физичку и психичку спремност и смањује 
могућност грешке. 

Свако људско биће троши део своје виталне енергије у процесу 
рада и протеком времена и старењем је ненадокнадиво губи. Скраћено 
радно време представља значајну друштвену и радноправну категорију. 
Скраћено радно време има за функцију да заштити запосленог од 
претеране експлоатације, али и од убрзања процеса губитка његове 
виталне снаге, умањења његових радних способности и коначно од 
болести и повреда. Из те функције произилази и захтев да се радно 
време скраћује на основу процене ризика. 

Како често наш живот и здравље зависе од правовремене, стручне 
и квалитетне здравствене услуге коју пружају здравствени радници, 
услов управо такве здравствене услуге је да је здравствени радник који је 
пружа концентрисан, одморан и да ради у безбедним радним условима. 
Умор је неизбежан физиолошки процес и мора се као такав признати и 
њим се мора управљати, те је важно да лекари ово препознају и престану 
да се заваравају да су у стању да функционишу на задовољавајући начин 
чак и када су уморни76.

Законодавац је, у нашој земљи, регулишући радно време 
здравствених радника пошао од постигнутог нивоа техничке и 
технолошке опремљености наших здравствених установа,  нивоа мера 
безбедности и здравља на раду, али је уважио и интересе корисника 
здравствених услуга. Корисници здравствених услуга су у овом случају 
једна од интересних група која има непосредне квалитативне користи од 
увођења скраћеног радног времена здравственим радницима јер им и то 
гарантује један виши квалитет здравствене услуге. Незаконито би било 
да се одредбе о скраћеном радном времену примењују без претходно 
извршене процене ризика, а једнако штетно и са економског аспекта 

76  Cassidy C. J, Griffiths E, Smith A. F, (2004) “‘Safety in sleep’: anaesthetists, patients 
and the European Working Time Directive”, Anestehesia, Volume 59, Issue 9, 2004, стр. 
841, доступно на https://associationofanaesthetists-publications.onlinelibrary.wiley.com. 
Наведено према op. cit,, стр. 841 „На Новом Зеланду је спроведена анализа на 301 
анестезиологу о радном времену и грешкама повезаним са умором, којом је утврђено да 
је у периоду од шест месеци 50% специјализаната и 27% специјалиста радило просечно 
недељно радно време које је премашивало сопствене перцепције да ће применити 
сигурна ограничења за одржавање безбедности пацијента; грешке повезане са умором 
пријавило је 86% испитаника, а за 63% специјализаната и 40% специјалиста радни 
сати су прешли њихове границе за одржање личне добробити. Иако је однос између 
умора и грешке доста субјективан, перцепција лекара да њихово радно време од 59 сати 
недељно за специјализанте и 51,2 часа за специјалисте предуго изазвало је забринутост 
професионалаца.“
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и са аспекта смањења квалитета здравствене заштите која се пружа 
корисницима. На тај начин смањује обим услуга и продужава време 
чекања на здравствену услугу.77 Потребан је избалансирани приступ 
и строго поштовање норми о процени ризика како би се обезбедило 
задовољење интереса свих учесника, и здравствених радника и 
корисника здравствених услуга. 

У Републици Србији скраћено радно време здравствених 
радника примењује се на све здравствене раднике који раде на радним 
местима која су утврђена као радна места са повећаним ризиком без 
обзира на врсту радног односа и без обзира да ли се ради о лекару на 
специјализацији или лекару специјалисти. У Великој Британији је тек 
2004. године ограничено радно време здравствених радника на стручном 
усавршавању, док је Европска Комисија је против Републике Ирске78 
пред Европским судом правде водила судски поступак ради признавања 
времена које лекари проведу на стручном усавршавању у радно време79. 

Одредбе српског Закона о раду, Закона о здравственој заштити и 
колективног уговора за здравствену делатност о пуном радном времену, 
просечном радном времену здравствених радника на четворомесечном 
нивоу, дежурству и приправности су усклађене са решењима из 
Директиве 2003/88/ЕЗ, док одредбе аутономног права пружају и већи 
обим права од оног утврђеног у Европској Унији. 

На нивоу комунитарног права није изричито препознат институт 
скраћеног радног времена као у нашем законодавству већ се питање 
скраћеног радног времена третира као облик непуног радног времена, 
кроз решења из заштите на раду и преко општих ограничења радног 
времена.80

77  Види Правилник о садржају и обиму права на здравствену заштиту из обавезног 
здравственог осигурања и о партиципацији за 2020. годину (“Службени гласник РС”, 
бр. 13/2020 и 87/2020).
78  Mišljenje nezavisnog odvjetnika Y. Bota od 19. ožujka 2015, Europska komisija protiv 
Irske, Predmet C-87/14, Zbirka sudskih odluka (2015), доступно на http://europa.eu.int/eur/ 
lex, децембар 2020. године: „Prema tome, isključenje vremena stručnog usavršavanja ...iz 
izračuna radnog vremena zadiralo bi u to minimalno razdoblje odmora i stoga bilo suprotno 
tom cilju... Drugim riječima, Direktiva 2003/88 protivi se tomu da se vrijeme odmora ... skrati 
zbog isključenja vremena stručnog usavršavanja iz pojma „radnog vremena“ u smislu njezina 
članka 2. točke 1.“
79  Види пресуду у случају „Jaeger“, C-151/02, EU:C:2003:437, t. 94.
80  Наведено у: „Mišljenje nezavisnog odvjetnika M. Bobeka od 5. rujna 2018, (2018) 
Torsten Hein protiv Albert Holzkamm GmbH & Co“, Predmet C-385/17, Zbirka sudskih 
odluka, доступно на http://europa.eu.int/eur/ lex, децембар 2020. године. У случају 
„Heimann i Toltschin“ Европски суд правде је навео да „radnike na skraćenom radnom 
vremenu treba smatrati ‚privremenim radnicima na nepunom radnom vremenu’, zato što je 
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Постојањем бројних изузетака и законодавству Републике Србије 
и Републике Црне Горе који се односе на дежурство, приправност и рад 
по позиву, продужава се радно време здравствених радника и сарадника 
са скраћеним радним временом и суштински се дерогирају норме о 
скраћеном радном времену, тако да губе на свом значају. Хрватска 
регулатива о радном времену у здравственим установама је усклађена 
са Директивом 2003/88/ЕЗ и прецизно уређен сменски рад здравствених 
радника и трајање смена јединствено за све здравствене установе по 
нивоима здравствене заштите. Будући, да су у Републици Србији уочени 
проблеми који се тичу извршавања ефективних сати рада здравствених 
радника који раде са пуним радним временом и то код установа 
примарне здравствене заштите, а због ограниченог радног времена ових 
здравствених установа било би корисно да се ближе испитају решења 
из Републике Хрватске.81

У Републици Србији је успостављен основни правни оквир 
за скраћено радно време који може да обезбеди висок ниво права 
запослених, али су остале правне празнине које се тичу организације 
рада у скраћеном радном времену и дужине дневног радног времена. 
Иако је ограничио дневно радно време, по правилу, на осам часова, 
српски законодавац није ближе уредио ово ограничење код скраћеног 
радног времена. Организација рада директно утиче на остваривање 
права запослених на скраћено радно време што је посебно изражено 
у службама хитне медицинске помоћи и код рада у турнусу. Да ли 
запослени који ради на радном месту са скраћеним радним временом 
може да ради у турнусима од по 12 часова? Такође, се поставља и питање 
да ли су оправдана дежурстава здравствених радника у трајању од 8 до 
12 часова која се по правилу надовезују на претходну смену здравственог 
радника, те здравствени радник ради у континуитету и по 20 часова? 

njihova situacija de facto usporediva sa situacijom radnika na nepunom radnom vremenu. 
Sud je potom, u svrhu određivanja (trajanja) godišnjeg odmora, načelo pro rata temporis 
primijenio na jednu vrstu rada sa skraćenim radnim vremenom. Međutim, činjenično stanje 
predmeta Heimann odnosilo se na potpunu suspenziju obveza i radnika i poslodavaca, potpuni 
„Kurzarbeit-Null”...Sud je u takvom specifičnom kontekstu odgovorio, povukavši de facto 
usporedbu između radnika na skraćenom i radnika na nepunom radnom vremenu, da se pravu 
Unije ne protive tako strukturirane nacionalne odredbe.“ Имајући у виду специфичности 
случаја не може се сматрати ставом Европског суда правде да изједначава непуно и 
скраћено радно време по питању примене начела pro rata temporis. 
81 За ближе информације види Извештај о ревизији финансијских извештаја и 
правилности пословања Дома здравља Младеновац за 2017. годину број 400-143/2018-
05/07 од 10. октобар 2018. године, доступно на сајту www.dri.rs 
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Уколико би се скраћено радно време утврђивало на дневном нивоу 
било би нарушено право запосленог на скраћено радно време радом у 
трунусу. Директивом 2003/88/ЕЗ и у судској пракси Европског суда 
правде радно време се по правилу утврђује у седмичном раздобљу. У 
случају да запослени ради у турнусу у седмичном раздобљу прописани 
број сати остварује право на скраћено радно време уз поштовање дневног 
и недељног одмора. 

Како радна недеља, по правилу траје пет радних дана, дневно 
радно време запосленог са скраћеним радним временом могло би се 
израчунати тако што би се седмично радно време поделило са пет радних 
дана. Оваква примена у здравственим установама које пружају хитну 
медицинску помоћ би изазвала дезорганизацију рада и блокирала рад 
здравственог система. Имајући у виду недовољан број здравствених 
радника не би било могуће увођење сменског рада са сменама које би 
трајале мање од осам часова дневно, а и када би било довољно радника 
поставља се питања како би таква изменљивост смена утицала на њихово 
психофизичко стање? Да ли би таква изменљивост изазвала већи стрес 
и већу опасност по нарушавања здравље од рада у сменама од по 12 
часова? У давању одговора на ова питања мора учествовати и служба 
медицине рада. Приликом израде процене ризика нарочиту пажњу треба 
обратити на структуру скраћеног радног времена и садржај послова82. 

Са аспекта прописа о раду и прописа о здравственој заштити 
који су тренутно на снази прековремени рад здравствених радника 
је дозвољен, по правилу као изузетак, а у пракси се одомаћио као 
правило из три разлога: недовољан број запослених, жеља запослених 
да дежурају јер имају право на увећану плату за дежурство и непостојање 
озбиљне анализе организације рада. Као и сваки изузетак и овај треба 
рестриктивно тумачити и примењивати га само када су исцрпљене све 
могућности организације рада која ће да омогући право запосленом 
на скраћено радно време у пуном капацитету. У супротном право на 
скраћено радно време у здравственим установама ће остати само форма 
без суштине. На тај начин скраћено радно време као институт радног 
права ће бити обесмишљен, а са развојем технике и технологије и 
непотребан као што показује и искуство земаља Европске Уније. 

Скраћивање дужине радног времена представља механизам за 
унапређивање услова живота и рада запослених, као и могући начин 
82  Законодавац у Републици Хрватској захтева да се послови са скраћеним радним 
временом обављају бар 2/3 радног времена, али је ту недоречен да ли је то на дневном 
или седмичном нивоу. Сматрамо да би такво решење било адекватно и за наше 
здравствене установе. 
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прилагођавања радног времена потребама послодаваца и запослених. 
То отвара могућност за боље усклађивање професионалних и приватних 
обавеза запослених, што у коначном доприноси безбеднијем раду83.
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Specificity od the part-time work in Healtcare Institutions

Summary

Preserving the health of working-age population has been a matter 
of vital importance in every society throughout history, as only a healthy 
and able-bodied population can contribute to economic progress. Inhe-
rent limitations of human physical and mental abilities mean that a longer 
workday inevitably leads to decreased concentration and employee fatigue 
while increasing the likelihood of work-related errors, the matters of utmost 
importance in a healthcare setting. The standard working time limit is forty 
hours per week. Pursuant to EU Directive 2003/88/EC concerning certain 
aspects of the organisation of working time, the average weekly working time 
with overtime is limited to 48 hours per week. The standard working time 
limit is insufficient in cases where working conditions may exert immediate 
adverse effect on employee health. The protection of employee health corre-
lates directly with the length of working hours. In Serbia, working hours 
may be reduced as much as ten hours per week in high-risk workplaces. The 
part-time work is defined by a professional analysis, and does not affect the 
employee rights and responsibilities. In the context of protections offered by 
part-time work, the relationship between part-time, overtime, duty and on-
call work is particularly important. This role of part-time work also implies 
a prohibition of overtime in these positions, as found in Serbian legislation 
– with the only exception being the healthcare sector. The rights to life and 
health and the employment rights, the interests of employees and the rights 
of citizens to timely medical care all in conflict on the issue of duty work in 
healthcare facilities. With the current Healthcare Act, the Serbian lawmaker 
has derogated from the rule of thumb that part-time positions cannot be su-
bject to overtime. Healthcare professionals may be assigned overtime when 
the provision of healthcare services cannot be arranged in any other way. In 
Serbia, the average weekly working time for healthcare professionals, inclu-
ding overtime and/or duty and on-call shifts, cannot exceed 48 hours per week 
within a four-month period. When regulating working hours of healthcare 
professionals, the lawmaker’s starting point were occupational safety and 
health measures, however the interests of healthcare beneficiaries were also 
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taken into account. In this case, the beneficiaries are among the stakeholders 
who immediately benefit from the part-time work provisions for healthcare 
professionals, as these ensure higher quality of healthcare services. It would 
be not only illegal to apply the part-time work provisions without a previous 
risk assessment, but also harmful from the aspects of economy and possible 
reduction in quality of healthcare. Doing so would decrease the number of 
healthcare services provided and increase the waiting time. In Serbia, part-
time working hours are applicable to all healthcare professionals occupying 
positions identified as high-risk jobs. The provisions of the Serbian law on 
full-time, on-call, duty and average working hours are compliant with the 
decisions of Directive 2003/88/EC, while the provisions of autonomous right 
to part-time work provide employees with even broader rights than those 
found in the European Union.

Keywords: working hours; part-time work; special working conditions; 
higher-risk jobs; healthcare facilities.
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„O SISTEMU DISCIPLINSKE ODGOVORNOSTI 
DRŽAVNIH SLUŽBENIKA U REPUBLICI HRVATSKOJ, 

S KOMPARATIVNIM PRIKAZOM RELEVANTNIH 
ODREDBI ZAKONA O RADU (ZAŠTITA PRAVA IZ 

RADNOG ODNOSA) – SLIČNOSTI I RAZLIKE“

Apstrakt: Autor iznosi prikaz uređenja materije disciplinske odgovor-
nosti državnih službenika u Republici Hrvatskoj, uz usporednu analizu 
analognih instituta građanskog odnosno radnog (ugovornog) prava. 
Namjera je bila ukazati na sličnosti i razlike kod službeničkih i radnih/
ugovornih odnosa s tim u vezi, uz iznošenje određenih statističkih 
podataka te uz naznaku mogućih trendova u budućnosti.

Ključne reči: Disciplinska odgovoronost, državni službenik, ugovorno 
pravo.

1. Uvodne napomene

Disciplinska odgovornost i pitanja s tim u vezi su svakako značajan se-
gment ukupnosti uređenja službeničkih odnosa u pojedinom pravnom poretku. 
Stoga je ta problematika u pravilu detaljno i pažljivo razrađena u referentnim 
propisima, relativno često je predmet rasprave stručne i opće javnosti, što je 
i razumljivo, uzimajući u obzir da moguća disciplinska odgovornost može 
odlučno utjecati na karijerni put službenika, dok se s druge strane percepcija 
javnosti, koja je često kritična prema organima državne uprave, u bitnom 
formira upravo vezano za saznanja o slučajevima disciplinske odgovornosti 
službenika, odnosno manjku tj. nepostojanju takvih postupaka kao i manjku 
izricanja težih sankcija.

* e-mail: domagoj.frantic@oszg.pravosudje.hr7
Рад примљен: 25.08.2020.
Рад прихваћен: 17.09.2020.
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Za razliku od službeničkih odnosa koji su javnopravne i upravne pri-
rode, radni odnosi su u većini modernih pravnih poredaka ugovorne odnosno 
privatno pravne prirode, tj. predstavljaju sui generis inačicu općih obvezno-
pravnih odnosa. U tom su smislu i situacije vezane za eventualan prestanak 
ugovora o radu voljom samo jedne od strana tj. zbog nezadovoljstva ispunja-
vanjem obveza druge strane uređene na taj način.

Međutim, neovisno od spomenutih razlika, za ukazati je da se i u slu-
čaju državne službe kao i u slučaju obavljanja poslova temeljem ugovora o 
radu može govoriti o radu pojedinca kao načinu zadovoljenja nužnih životnih 
potreba, prvenstveno vezanih za primanje plaće, ispunjenje profesionalnih 
ambicija i slično, na koji način onda postaje zanimljivo usporediti  institute 
vezane za disciplinsku odgovornost službenika te institute vezane za otkazi-
vanje ugovora o radu, kod ugovornih radnih odnosa.

2. Generalne napomene o državnim službenicima 
i disciplinskoj odgovornosti

Državni  službenici su, načelno rečeno, osobe koje u državnim tijelima 
kao redovito zanimanje obavljaju poslove iz djelokruga tih tijela utvrđene 
Ustavom, zakonom ili drugim propisima donesenim na temelju Ustava i 
zakona, ali i osobe koje  u državnim tijelima obavljaju informatičke poslove, 
općei administrativne poslove, planske, materijalno-tehničke i  računovod-
stvene poslove te slične  poslove.  O disciplinskoj odgovornosti govori se 
kad se državni  službenici u obavljanju službene dužnosti ne drže zakona i 
svih propisa donesenih temeljem zakona, dakle kad ne ispunjavaju zakonom 
i propisom određene dužnosti, što ih dovodi u situaciju da disciplinski od-
govaraju za povrede službene dužnosti.  Disciplinska odgovornost državnih 
službenika u Republici Hrvatskoj uređena je prvenstveno Zakonom o držav-
nim službenicima1odnosno zakonima na koje se taj Zakon poziva, i o čemu 
će biti detaljnije riječi u nastavku.

Pitanja vezana za odgovornost službenika zbog povreda službene duž-
nosti u Republici Hrvatskoj obrađena su u 10. Dijelu Zakona o državnim 
službenicima (ODGOVORNOST ZA POVREDE SLUŽBENE DUŽNOSTI), 
gdje je propisano (Članak 96.) da državni službenici, kako je već rečeno, od-
govaraju za povredu službene dužnosti ako povjerene poslove ne obavljaju 
savjesno, stručno i u predviđenim rokovima, ako se ne pridržavaju Ustava, 
zakona i drugih propisa ili pravila o ponašanju za vrijeme službe ili u vezi sa 
službom. Pritom je propisano i da krivična odgovornost ne isključuje odgo-
vornost za povredu službene dužnosti, ako djelo koje je predmet krivičnog 
1  NN,  49/12 i dr.
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postupka ujedno predstavlja i povredu službene dužnosti, te da oslobođenje 
od krivične  odgovornosti ne pretpostavlja oslobađanje od odgovornosti za 
povredu službene dužnosti ako je izvršeno djelo propisano kao povreda služ-
bene dužnosti. 

Što se tiče vrsta povreda službene dužnosti, propisano je (Članak 97.) 
da povrede službene dužnosti mogu biti lake i teške.  Teške povrede službene 
dužnosti propisuju se zakonom, a lake povrede zakonom, uredbom Vlade i 
pravilnikom o unutarnjem redu.

Lake povrede službene dužnosti propisane zakonom (članak 98.) su 
često zakašnjavanje na posao ili raniji odlazak s posla, neopravdano zakaš-
njenje na posao preko sat vremena dnevno, učestalo prekoračenje vremena 
propisanog za odmor (stanku) ili korištenje prava na odmor (stanku) izvan 
propisanog vremena bez opravdanog razloga, napuštanje radnih prostorija 
tijekom radnog vremena bez odobrenja nadređenog službenika, neuredno 
čuvanje spisa, podataka ili druge povjerene dokumentacije, neopravdan izo-
stanak s posla jedan dan,  neobavješćivanje nadređenog službenika o sprije-
čenosti dolaska na posao u roku 24 sata bez opravdanih razloga, ponašanje 
državnog službenika protivno Etičkom kodeksu državnih službenika, koje ne 
nanosi štetu ugledu službe,  neizvršenje ili neopravdano izvršenje službene 
zadaće bez opravdanog razloga te nesavjesno ili nemarno izvršenje službene 
zadaće ili izvršenje službene zadaće protivno pravilima struke, s tim da je, 
a kako je već rečeno, predviđena i mogućnost postojanja (t. 11.) drugih lakih 
povreda službene dužnosti koje su propisane zakonom, uredbom Vlade ili 
pravilnikom čelnika tijela.

Teške povrede službene dužnosti (Članak 99.) su neizvršavanje, ne-
savjesno, nepravodobno ili nemarno izvršavanje službenih obveza,  neza-
koniti rad ili propuštanje poduzimanja mjera ili radnji na koje je službenik 
ovlašten radi sprječavanja nezakonitosti,  davanje netočnih podataka kojima 
se utječe na donošenje odluka nadležnih tijela ili time nastaju druge štetne 
posljedice, zlouporaba položaja ili prekoračenje ovlasti u službi,  odbijanje 
izvršenja naloga, ako za to ne postoje opravdani razlozi, neovlaštena posluga 
ili neodgovorno korištenje sredstava povjerenih za rad ili u vezi s radom, 
odavanje službene ili druge tajne u vezi s obavljanjem državne službe, zlo-
uporaba obveze državnog službenika na prijavljivanje opravdane sumnje na 
korupciju, povreda prava na zaštitu anonimnosti državnog službenika koji 
prijavi opravdanu sumnju na korupciju, ograničavanje ili uskraćivanje prava 
utvrđenih Zakonom službeniku koji odgovornim osobama ili nadležnim tije-
lima prijavi sumnju na korupciju ili zlostavljanje tog službenika,  obavljanje 
djelatnosti koja je u suprotnosti s poslovima radnog mjesta ili bez prethodnog 
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odobrenja čelnika tijela, uporaba krivotvorene isprave u cilju ostvarivanja 
prava u službi, ponašanje suprotno Etičkom kodeksu državnih službenika, 
koje nanosi štetu ugledu službe, kao i neopravdan izostanak s posla od dva 
do četiri dana uzastopno,  tri puta izrečena kazna za lake povrede službene 
dužnosti počinjene u razdoblju od dvije godine, kao i  otuđenje te oštećenje 
ili uništenje imovine državnog tijela hotimično ili krajnjom nepažnjom te  
dolazak na posao pod utjecajem alkohola, droga ili drugih sredstava ovisnosti 
ili dovođenje pod utjecaj alkohola, droga ili drugih sredstava ovisnosti za 
vrijeme radnog vremena ili odbijanje testiranja na alkohol ili droge, s tim da 
je (t. 18.) također predviđena i mogućnost postojanja  drugih teških povreda 
službene dužnosti koje su propisane drugim zakonom.

3. Karakteristike disciplinskog postupka u Republici Hrvatskoj

Disciplinska odgovornost i njezino uređenje u drugim zemljama po-
kazuje razlike u pristupu uređenju disciplinske odgovornosti državnih služ-
benika2,  no zajedničkoim jeda putem disciplinskog postupka nastoje pota-
knutidržavne službenike na odgovoran rad u službi u kojoj obavljaju svoje 
službene dužnosti da bi se steklo povjerenje unjihov rad, a i rad cjelokupne 
državne uprave. Povrede službene dužnosti državnih službenika u obavljanju 
državne službe kršenja su odnosno povrede nekogod prava ili dužnosti iz 
službeničkog odnosa, tj. njima senarušavaju posebne dužnosti i ovlasti koje 
imaju državnislužbenici kao nositelji službenih ovlasti u državi. 

Kako je već rečeno, u Republici Hrvatskojsu povrede službene dužnosti 
državnih službenikai disciplinske sankcije za povrede uređene Zakonom o 
državnim službenicima, koji bi u tom smislu imao karakter i značaj lexspe-
cialisa, a mogu biti uređene i nekim drugim posebnimzakonima (primjerice 
Zakonom o sudovima, Zakonom opoliciji, i dr.). 

Prema citiranom Zakonu temeljna je obvezadržavnih službenika da se 
u obavljanju službene dužnostidrže zakona i svih propisa donesenih temeljem 
zakona,dok u protivnom svako neispunjavanje zakonom i propisomodređenih 
dužnosti dovodi ih u situaciju moguće disciplinskeodgovornosti zbog povrede 
službene dužnosti.

U teoriji se pojam odgovornosti uglavnom koristi u smislu snošenja  
posljedica za svoje postupke (činjenja kao i nečinjenja)3, dakle kod disciplinske 
odgovornosti državnog službenika radilo bi se o tome da državni službenik 
odgovara za svoje postupke i propuste, sve vezano za obavljanje državne 

2 Više o komparativnom pregledu načina uređenja disciplinske odgovornosti, vidjeti 
‘Disciplinska odgovornost državnihs lužbenika’, Anica Drmić, IJU, 2011.
3  Prema ‘Disciplinska odgovornost državnih službenika’, AnicaDrmić, IJU, 2011.
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službe, kod čega su moguće povrede razvrstane među lakše i teže, kako je 
naprijed već izneseno.

Tijela za vođenje postupka također su Zakonom propisana (Članak 
100.) te je tako navedeno da o lakim povredama službene dužnosti odlučuje 
čelnik tijela, ako posebnim zakonom za službenike pojedinih državnih tijela 
nije drukčije određeno. O teškim povredama službene dužnosti u prvom 
stupnju odlučuje službenički sud, a u drugom stupnju viši službenički sud, 
ako posebnim zakonom za službenike pojedinih državnih tijela nije drukčije 
određeno. Službenički sud kao i viši službenički sud ustrojava Vlada. 

Službenički sud je objedinjen za područje cijele Republike Hrvatske, 
sa sjedištem u Zagrebu4, te ima predsjednika i najmanje deset članova, koji 
se imenuju iz reda diplomiranih pravnika, odnosno osoba koje su završile 
sveučilišni diplomski studij prava (Članak 101.), dok Viši službenički sud ima 
predsjednika i najmanje deset članova koji se imenuju iz reda diplomiranih 
pravnika, odnosno osoba koje su završile sveučilišni diplomski studij prava. 
Predsjednik i najmanje dva člana imenuju se iz reda profesionalnih sudaca. 
Službenički sud i viši službenički sud odlučuju u vijeću od tri člana koje 
imenuje predsjednik za svaki pojedini slučaj. Vijeću Višeg službeničkog suda 
uvijek predsjeda član imenovan iz reda sudaca.

Odlukom kojom se formira službenički sud utvrđeno je i tijelo državne 
uprave koje će za potrebe službeničkog suda obavljati uredske i druge po-
slove, i radi se o središnjem tijelu državne uprave nadležnom za službeničke 
odnose (resorno ministarstvo), koje obavlja uredske te druge poslove i za viši 
službenički sud obavlja.

Na postupak zbog povrede službene dužnosti primjenjuju se odred-
be zakona kojim se uređuje opći upravni postupak, ako ovim ili posebnim 
zakonom nije drukčije određeno (Članak 102.), sam postupak zbog povrede 
službene dužnosti je hitan, te se ne plaćaju se pristojbe. Postupak zbog povre-
de službene dužnosti je javan, s tim da se odlukom tijela koje vodi postupak 
može  iznimno isključiti javnost, ako to zahtijeva potreba čuvanja službene 
ili druge zakonom propisane tajne ili drugih opravdanih razloga.

Državni službenik u postupku zbog povrede službene dužnosti ima 
pravo na branitelja, koji u tom postupku ima položaj opunomoćenika.  Tijelo 
koje vodi postupak zbog povrede službene dužnosti dužno je, na zahtjev 
službenika protiv kojeg se vodi postupak, omogućiti sudjelovanje sindikata 
čiji je član, koji u tom postupku ima položaj izjednačen s položajem branitelja.

4  Prema ranijoj organizaciji shemi, uz zagrebački, djelovali su i (prvostupanjski) službenički 
sudovi u Osijeku, Rijeci i Splitu
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Postupak zbog lake povrede službene dužnosti pokreće zaključkom 
čelnik tijela, na vlastiti poticaj ili na pisani prijedlog nadređenog službenika, 
dok postupak zbog teške povrede službene dužnosti pokreće čelnik tijela ili 
osoba koju on za to ovlasti, danom predaje zahtjeva za pokretanje postupka 
nadležnom službeničkom sudu. (Članak 104.),  s tim da je odredbom  članka 
105. pobliže određen sadržaj zahtjeva za pokretanje postupka zbog teške 
povrede službene dužnosti sadrži. Osigurana je i dvostranost tj. kontradiktor-
nost postupka (osobito čl. 107), s tim da postoji i mogućnost sankcioniranja 
službenika i nakon prestanka državne službe (Članak 107.a).

U postupku zbog povrede službene dužnosti o odgovornosti službenika 
odlučuje se rješenjem, a o pitanjima postupka zaključkom (Članak 108.), dok 
se protiv odluke čelnika tijela u postupku zbog lake povrede službene dužnosti 
može podnijeti žalba nadležnom službeničkom sudu u roku od 15 dana od 
dana dostave odluke.  Protiv odluke službeničkog suda u postupku zbog teške 
povrede službene dužnosti može se podnijeti žalba Višem službeničkom sudu 
u roku od 15 dana od dana dostave odluke.

Protiv drugostupanjske odluke u postupku zbog povrede službene duž-
nosti može se pokrenuti upravni spor.

Propisano je i postojanje zastare, i to kako pokretanja tako i vođenja 
postupka (Članak 109.), s tim da je propisana i mogućnost nastanka tzv. ap-
solutne zastare vođenja postupka, koja nastupa protekom dvostruko vremena 
koliko je prema zakonu propisana zastara vođenja postupka zbog povrede 
službene dužnosti.

Vrste kazni5 propisane su odredbom članka 110., te se tako za lake 
povrede službene dužnosti mogu izreći kazne  usmene ili pisane opomene,  
sa ili bez upisa u osobni očevidnik državnog službenika,novčana kazna u 
visini do 10% plaće službenika isplaćene u mjesecu kad je kazna izrečena.
Za teške povrede službene dužnosti mogu se izreći novčane kazne, zatim ka-
zna  premještaja na drugo radno mjesto niže složenosti poslova istog stupnja 
obrazovanja, a moguća je i kazna prestanka državne službe, s tim da više 
ne postoji kazna uvjetnog prestanka državne službe, kod čega se državni 
službenik kojem je utvrđena odgovornost za tešku povredu službene dužno-
sti ne može promicati i napredovati u službi u roku od dvije godine od dana 
izvršnosti rješenja o odgovornosti.

Onom državnom službeniku koji u roku od godine dana od izvršnosti 
rješenja o utvrđivanju odgovornosti za tešku povredu službene dužnosti počini 
novu tešku povredu službene dužnosti, prestaje državna služba po sili zakona 

5 Više o vrstama i prirodi sankcija, vidjeti  ‘Disciplinske kazne za državne službenike’, 
Damir Juras, Zbornik PFS, 2013.
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danom izvršnosti rješenja kojim je utvrđena odgovornost službenika za novu 
tešku povredu službene dužnosti. Zaključno, propisano je i da se državnom 
službeniku obvezno izriče kazna prestanka državne službe ako bude proglašen 
odgovornim za tešku povredu službene dužnosti koja ima obilježja korupcije6.

U 5-tom Odjeljku propisano je i udaljenje iz službe, kod čega žalba ne 
odgađa izvršenje rješenja (Članak 113. st. 2.). 

4. Općenito o ugovornom karakteru radnog  odnosa, načinima 
prestanka ugovora o radu, te sudskoj zaštiti prava

Važećim Zakonom o radu u Republici Hrvatskoj7, koji se temelji na 
ugovornoj koncepciji radnog odnosa, propisani su između ostalog i načini 
prestanka ugovora o radu, te je tako jedan od načina prestanka i otkaz ugovora 
o radu, s tim da i poslodavac i radnik mogu otkazati ugovor o radu.

Otkaz (onda kada otkazuje poslodavac) može biti redoviti (Članak 
115.), kod čega poslodavac mora dokazati postojanje opravdanog razloga, 
i to u slučajevima prestanka potrebe za obavljanjem određenog posla zbog 
gospodarskih, tehnoloških ili organizacijskih razloga (poslovno uvjetovani 
otkaz), zatim ako radnik nije u mogućnosti uredno izvršavati svoje obveze iz 
radnog odnosa zbog određenih trajnih osobina ili sposobnosti (osobno uvje-
tovani otkaz) te ako radnik krši obveze iz radnog odnosa (otkaz uvjetovan 
skrivljenim ponašanjem radnika), kao i ako radnik nije zadovoljio na probnom 
radu (otkaz zbog nezadovoljavanja na probnom radu).

Izvanredni otkaz ugovora o radu propisan je odredbom članka 116. te 
je navedeno da poslodavac i radnik imaju opravdani razlog za otkaz ugovora 
o radu (sklopljenog na neodređeno ili određeno vrijeme), bez obveze poštiva-
nja propisanog ili ugovorenog otkaznoga roka (izvanredni otkaz), ako zbog 
osobito teške povrede obveze iz radnog odnosa ili neke druge osobito važne 
činjenice, uz uvažavanje svih okolnosti i interesa obiju ugovornih stranaka, 
nastavak radnog odnosa nije moguć, s da se ugovor o radu može izvanredno 
otkazati samo u roku od petnaest dana od dana saznanja za činjenicu na kojoj 
se izvanredni otkaz temelji.

Neopravdani razlozi za otkaz su privremena nenazočnost na radu zbog 
bolesti ili ozljede, kao niti podnošenje žalbe ili tužbe, odnosno sudjelovanje u 
postupku protiv poslodavca zbog povrede zakona, drugog propisa, kolektivnog 
ugovora ili pravilnika o radu, odnosno obraćanje radnika nadležnim tijelima 

6  Izmijenjeno odredbom članka 54. Zakona o izmjenama i dopunama Zakona o državnim 
službenicima (»NN«, br. 49/11.),  koji je stupio na snagu 7. svibnja 2011., u svrhu jačanja 
borbe protiv korupcije
7  NN, 93/14, i dr.
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državne vlasti, ne predstavlja opravdani razlog za otkaz ugovora o radu. Tako-
đer, obraćanje radnika zbog opravdane sumnje na korupciju ili u dobroj vjeri 
podnošenje prijave o toj sumnji odgovornim osobama ili nadležnim tijelima 
državne vlasti, ne predstavlja opravdani razlog za otkaz ugovora o radu.

Otkaz mora biti u pisanom obliku, te mora biti dostavljen osobi kojoj se 
otkazuje. Zakonom o radu propisan je i postupak ostvarivanja prava i obveza 
iz radnog odnosa (Članak 131. i dalje), što uključuje i sudsku nadležnost, s 
tim da postoje i posebne odredbe vezane za zaštitu dostojanstva radnika 
(Članak 134. i dalje).

Zaključno, za napomenuti je i da postoji mogućnost provođenja arbitra-
že i mirenja (Članak 136.), kod čega se kolektivnim ugovorom može urediti 
sastav, postupak i druga pitanja važna za rad arbitraže, odnosno mirenja.

5. Disciplinska odgovornost i prestanak /otkaz/ 
ugovora o radu– komparativni pogled

Kako je vidljivo iz naprijed navedenog, nije moguće s uspjehom do 
kraja usporediti institute službeničkog i radnog prava, uslijed različite prav-
ne prirode tih odnosa. Ono što se može smatrati zajedničkim je zakonom 
uređeno ovlaštenje tj. mogućnost reakcije odnosno postupanja u slučaju da 
se uoči nezakonito i neprofesionalno postupanje odnosno povreda obveza iz 
ugovora o radu.

Također, proizlazi da su u oba slučaja postupci propisani  referentnim 
zakonima, pri čemu disciplinski postupak pokreće čelnik tijela, kod čega u 
odnosu na lake povrede i sam donosi odluku, dok u slučaju težih povreda 
postupak (temeljem zahtjeva) provodi i odluku donosi zasebno tijelo tj. služ-
benički sud, odnosno povodom žalbe viši službenički sud.

Dakle, proizlazilo bi da je službenik pasivna strana u postupku, dok 
u smislu odredbi Zakona o radu, nakon inicijalnog postupanja poslodavca 
(npr. otkaza) radnik postaje aktivna strana, tj. pravnu zaštitu ostvaruje putem 
pokretanja parničnog postupka pred nadležnim sudom u svojstvu tužitelja 
(poslodavac je tuženik), uz primjenu odredbi Zakona o parničnom postupku8, 
osobito onih odredbi koje se odnose na specifičnosti postupka iz radnih odnosa 
(Glava XXVII.). Postupak se vodi pred redovnim sudovima, uz osiguranje 
trostupanjske zaštite (kada se radi o parnici radi pobijanja otkaza te utvrđenja 
postojanja ugovora o radu)9, kod čega je suđenje u prvom stupnju monokratsko, 

8  NN, 53/91 i dr.
9  Više o organizaciji radnopravnog sudovanja u Republici Hrvatskoj, vidjeti ‘Sudska zaštita 
prava iz radnih odnosa u Republici Hrvatskoj’, Domagoj Frntić, RSP, 2017.
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a u višim stupnjevima sud donosi odluku u kolegijalnom sastavu10. U oba 
slučaja omogućeno je zastupanje po odvjetnicima, kao i od stane pravnika 
iz sindikata, čije su ovlasti u bitnome podudarne s odvjetničkim11. Kod dis-
ciplinskih postupaka zajamčena je i (upravno) sudska kontrola, pokretanjem 
upravnog spora12.

Nadalje, Zakon o radu ne poznaje institut udaljenja tj. suspenzije, koji 
je i dalje prisutan u službeničkom pravu. U slučaju redovitog otkaza radnik 
ima pravo na otkazni rok, kod izvanrednog otkaznog roka nema, postoji 
mogućnost zadržavanja na radu u slučajevima protivljenja otkazu od strane 
radničkog vijeća, na što poslodavac opet ima pravo reagirati udaljenjem rad-
nika, sve u smislu odredbi čl. 150. Zakona o radu, osobito st. 9 -11.. Zakon 
o radu ne poznaje niti institut zastare pokretanja ili vođenja postupka, no 
poznaje institut prekluzije vezano za izvanredno otkazivanje, kao i vezano 
za pokretanje postupka.

Zaključno, za navesti je da je vjerojatno jedna od uočljivijih razlika 
okolnost da u službeničkom pravu i dalje prevladava načelo nula poena sine 
lege, tj. povrede su unaprijed propisane i klasificirane, i nema sankcioniranja 
službenika za povrede koje već ranije nisu izrijekom ustanovljene. U rad-
nom pravu to nije slučaj, mada nije isključeno npr. kroz navođenje popisa tj. 
kataloga povreda u autonomnim izvorima, no sam Zakon o radu ne sadrži 
popis povreda već prepušta akterima ugovornog odnosa da sami definiraju 
pravne standarde navedene u zakonu, npr. što bi u svakom konkretnom slu-
čaju predstavljalo osobito tešku povredu iz radnog odnosa zbog koje se može 
dobiti izvanredni otkaz, što predstavlja npr. skrivljeno ponašanje radnika, 
ili nesposobnost da obavlja pojedine poslove i radne zadatke, u vezi čega se 
tijekom vremena13razvila i bogata sudska praksa.

6. Zaključne napomene

a) Zatečeno stanje
Mada dakle nije moguće do kraja usporediti institute službeničko i 

radnog prava, s obzirom na koncepcijske razlike službeničkih i radnih odnosa, 

10  Članovi službeničkog suda su, uz državne službenike, i profesionalni suci, s tim da u 
drugom stupnju profesionalni sudac mora biti i predsjedavajući u vijeću trojice
11  Više o ovlastima punomoćnika koji nisu odvjetnici, vidjeti Zakon o parničnom postupku, 
osobito Glava VI.
12  Što nije prisutno u svim pravnim porecima, kako potvrđuje i praksa ESLJP (ECHR); više 
u ‘Zaštita prava iz radnih odnosa pred ESLJP’, Domagoj Frntić, RSP, 2018.
13  Ugovorna koncepcija radnog odnosa prisutna je u Republici Hrvatskoj od 1996., kada je 
na snagu stupio prvotni Zakon o radu (NN, 38/95)
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za istaknuti je da i službenici kao i osobe koje su zaposlene temeljem ugovora 
o radu (radnici, po terminologiji Zakona o radu) kroz obavljanje službeničkih 
dužnosti odnosno ispunjavanje radnih zadataka u naravi osiguravaju izvor 
prihoda, ostvaruju profesionalne prioritete i sl., te disciplinski postupci od-
nosno npr. otkazivanje ugovora o radu (u takvim slučajevima radilo bi se u 
jednostranoj izjavi volje jedne od stranaka) mogu značajno utjecati na pravnu 
poziciju pojedinca, sve do gubitka zaposlenja, pa nije nezanimljivo vidjeti da 
li je njihova pozicija s tim u vezi bar približno podudarna, uzimajući u obzir 
i da se može raditi o osobama s podjednakim kvalifikacijama i iskustvom, 
kod čega je jedna zaposlena unutar državne službe, a druga izvan iste, npr. 
u privatnom sektoru.

U tom smislu za istaknuti je da je postupanje u smislu Zakona o radu 
bitno jednostavnije, ne primjenjuje se pravilo nula poena, ne postoji institut 
suspenzije kao niti zastare, dok je upravo otkaz ugovora o radu onaj najčešći 
institut koji se koristi kada jedna od ugovornih strana (u pravilu poslodavac) 
smatra da je došlo do kršenja ugovornih obveza krivnjom druge strane.

Nasuprot tome, u službeničkom pravu je prestanak državne službe 
samo jedna od većeg broja sankcija, i to ona krajnja, relativno rijetko izricana. 
Tako je npr. iz dostupnih podataka14, a koji se odnose na (ranije postojeće) 
službeničke sudove u Zagrebu, Rijeci, Osijeku i Splitu, vidljivo da je od 
2001. Do posljednjeg tromjesječja 2014. Ukupno vođeno 1.115 postupaka 
protiv službenika zbog teške povrede službene dužnosti, kod čega je sankci-
ja prestanka službene dužnosti izrečena za (svega) 57 službenika, kako je i 
vidljivo iz detaljnijeg tabličnog pregleda po pojedinim sudovima, priloženog 
u daljnjem dijelu teksta:

Službenički sud u Zagrebu
(od 2001. do 2014.)
- 634 postupka zbog teške povrede službene dužnosti
- 34 službenika kažnjena prestankom državne službe
Službeničkisud u Splitu
(od 2002. do 2014.)
- 196 postupaka zbog teške povrede službene dužnosti
- 1 službenik kažnjen prestankom državne službe
Službenički sud u Osijeku
(od 2001. do 2014.)
- 170 postupaka zbog teške povrede službene dužnosti
- 15 službenika kažnjeno prestankom državne službe

14 Objavljeno u Jutarnjem listu /dnevne novine/, Zagreb, 25.10.14., prema podacima 
resornog Ministarstva  
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Službenički sud u Rijeci
(od 2000. do 2014.)
- 115 postupaka zbog teške povrede službene dužnosti
- 7 službenika kažnjena prestankom državne službe.

Također, iz podataka(tada postojećeg) Službeničkog suda u Zagrebu 
iz 2018.15 vidljivo je da te godine, tokom deset mjeseci te godine još nije bilo 
zabilježeno izricanje kazne prestanka državne službe, dok je u posljednje 
dvije godine zabilježeno  ukupno šest takvih slučajeva. 

Zaključno, ukupnoj prevladavajućoj slici da su državni službenici načel-
no slabije izloženi disciplinskom sankcioniranju, osobito najtežim sankcijama 
te posebno u usporedbi s osobama koje imaju ugovore o radu, kao i uvjerenju 
da je postupak neefikasan doprinosi i okolnost da je kod službeničkih odnosa 
podnositelj zahtjeva upravno tijelo tj. poslodavac, dok je u radnim odnosima 
radnik taj koji inicira sudski postupak te je aktivna strana u postupku (tuži-
telj), dakle načelno nezainteresiran za odugovlačenje i opstruiranje postupka.

b) Trendovi i moguće preporuke
Naprijed izneseno dakle nije pošteđeno kritika te je tako postojala 

i (neostvarena) inicijativa  da se pristupi izmjenama Zakona o državnim 
službenicima, kojima bi se službenički sudovi ukinuli te bi se odlučivanje u 
stegovnim postupcima prebacilo na ministre, odnosno posebne komisije koje 
bi oni imenovali, no kakvim su se promjenama sindikati protivili, ukazujući 
da iste vode k jačanju …  “političke komponente odlučivanja u odnosu na 
profesionalnu i neovisnu poziciju određenih tijela u službeničkom sustavu”16.

Sadašnja situacija ukazuje da se teško može očekivati ukidanje susta-
va službeničkih sudova, tim više što je Vlada Republike Hrvatske tijekom 
prosinca 2018. Imenovala nove članove tih tijela. Upitnom se može ukazati 
okolnost da je ukupan broj predmeta i dalje relativno malen, osobito pritom 
broj onih u kojima je došlo do izricanja najtežih sankcija, kako je naprijed 
pobliže navedeno te je vidljivo iz citiranih podataka, i što je utjecalo na odluku 
da se i prvostupanjsko odlučivanje objedini tj. Svede na jedan službenički 
sud, što je već spomenuto.

S druge strane, potrebno je ukazati  i na odredbu čl. 107a. Zakona o 
državnim službenicima, koja propisuje nužnost prestanka državne službe za 
one povrede koje imaju obilježja korupcije, i primjena koje odredbe može biti 
snažno oruđe u antikoruptivnim nastojanjima.

15  Objavljeno u Večernjem listu /dnevne novine/, Zagreb, 12.11.18. 
16  Citirano prema Jutarnjem listu, 25.10.2014.
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Također se de lege ferenda može razmisliti i o osnaživanju pozicije 
prvostupanjskog sudskog vijeća u postupku, npr. Direktnim pozivanjem u 
zakonskom tekstu na odredbe Zakona o parničnom postupku, koji propis 
sadrži institute bolje prilagođene kontradiktornom karakteru disciplinskog 
postupka, s tim da je za ukazati da postojeće postupovno uređenje daje ga-
rancije prepoznate kao nužne u slučajevima disciplinskog progona.17

Na taj način, a uz odgovarajuću agilnost čelnika tijela u provođenju 
postupaka (laka povreda) odnosno kod pokretanja postupaka (teške povrede), 
mogla bi se ostvariti svrha postojanja navedenih disciplinskih tijela vezano za 
sankcioniranje neprihvatljivih postupaka službenika, kod čega su službenički 
sudovi s druge strane  i čuvari zakonitosti postupanja te prepreka eventualnom 
arbitrarnom odlučivanju pojedinih tijela.
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Summary

The author gives an overview of the regulation of disciplinary liability 
of Public Servants in the Republic of Croatia, with a Comparative analysis 
of analogous Institutes of Civil and Labor (Contractual) Law. The intention 
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ПРОМЕНЕ НА ТРЖИШТУ РАДА УСЛЕД 
ПАНДЕМИЈЕ ВИРУСА COVID 19 

Апстракт: Пандемија изазвана вирусом COVID 19 утицала је 
на многе аспекте живота људи широм света. Већина земаља 
погођених пандемијом предузела је мере попут преласка на рад 
од куће у секторима у којима је то било могуће, затварања 
школа и универзитета, социјалног дистанцирања. Ове мере 
далекосежно су утицале на тржиште рада, стварајући потребу 
за брзим прилагођавањем новонасталој ситуацији у циљу 
одржавања економије. Међутим, предузете мере погодиле су 
различите секторе привреде и и различите категорије радника 
неравномерано, отежавајући тиме већ угрожен положај 
појединих категорија радника. У раду се сумирано приказују само 
неке од многобројних последица пандемије вируса COVID 19 на 
флексибилизацију рада, као и на посебне, угрожене категорије 
радника – запослене жене и омладину.

Кључне речи: COVID 19, тржиште рада, радни однос, рад од 
куће, омладина, запослене жене.

1. Уводна разматрања

Концепција „биполарног радног односа“, која подразумева 
двострани правни однос, између запосленог и послодавца, регулисан 
уговором о раду, на основу којег запослени и послодавац имају одређена 
права и обавезе, најчешће подразумева сталност радног односа као једну 
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од основних економских премиса. Међутим, одрживост стандардног 
радног односа1 већ извесан временски период доводи се у питање. Уређење 
радних односа протеком  времена под утицајем глобалних економских 
промена у циљу модернизације друштва у целини, резултира покушајем 
да се идеја стабилног радног односа, као превазиђена, потпуно одбаци. 
Оправдање одбацивању и подривању стандардног радног односа правда 
се намером да се очува запосленост. Међутим, последице нарушавања 
стабилности радног односа, доводе до губитка законске и друге заштите 
запослених, нарушавања њиховог животног стандарда и достојанства 
као и слабљењу заштите здравља и безбедности на раду.2 

Глобална пандемија изазвана вирусом COVID 19 која је погодила 
читаву планету почетком 2020. године, дубоко је пореметила тржишта 
рада и узроковала нови талас промена. Већина запослених широм 
света била је принуђена, да услед мера које су државе доносиле у циљу 
спречавања ширења заразе3, ради од куће, број радних часова је неретко 
редукован, а најтеже последице сносили су они којима су послодавци 
отказали уговоре о раду у циљу смањења трошкова.4 
1  Сенад Јашаревић, „Уређење радног односа у Србији у контексту нових околности у 
свету рада“, Зборник Правног факултета Универзитета у Новом Саду, бр. 3/2015, стр. 
1053.
2  Сенад Јашаревић, „Радни однос - тенденције у пракси и регулативи“, Зборник радова 
Правног факултета у Новом Саду, бр. 3/2013, стр. 238 237-255.
3  Опште мере у циљу заштите јавног здравља донете у циљу сузбијања пандемије 
вируса укључују забрану организовања догађаја као што су спортски догађаји, концерти 
или фестивали, као и забрану окупљања.  Додатно, ове мере налажу и затварање 
јавних места попут музеја, позоришта,  ноћних клубова, барова, кафића и ресторана. 
Продавнице, пијаце и јавни превоз су у зависноти од политике земаља наставиле са 
радом уз поштовање оговарајућих хигијенских мера и одржавајући физичку дистанцу 
од 1,5 метара, док су неке (попут Србије), у потпуности обуставиле рад јавног превоза 
за време трајања ванредног стања услед пандемије вируса Covid-19. Више о мерама 
предузетим за време пандемије вируса COVID 19 у земљама у свету, вид.: Hanneke 
Bennaars,  „Covid-19 and labour law in the Netherlands“, European Labour Law Journal Nо. 
3/2020, Vol. 11, стр.  325. 
4  Због пандемије вируса COVID 19, послодавци се осећају угроженo услед извесног 
смањења обима посла и самим тим мањих прихода. Отказ уговора о раду којем су 
послодавци прибегавали током трајања пандемије, како би смањили трошкове, у 
радном законодавству Републике Србије, може се сматрати неоправданим. Разлог 
томе лежи у чињеници да губици послодавца који су у изгледу, нису оправдан разлог 
за отказивање уговора о раду. О томе се, претходно, изјаснио Врховни касациони 
суд Републике Србије,  наводећи да послодавци не могу да отпуштају запослене на 
основу предвиђања губитака у пословању. Да би отказ уговора о раду био у складу са 
чланом 179. ставом 5. Закона о раду, неопходно је да послодавац докаже да је дошло до 
финансијских губитака, што значи да је потребно да финансијски губици буду исказани 
у финансијским извештајима послодавца, односно, морају бити недвосмислено 
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Иако за одређени број запослених, рад од куће није непознаница, 
за многе је овакав вид обављања рада био новитет за чије прилагођавање 
није било времена. Пре свега реч је о запосленима са стандардним радним 
односом и интелектуалним радницима5 који у највећем броју случајева 
обављају рад у просторијама послодавца. Флексибилизација стандардног 
радног односа услед пандемије вируса COVID 19, у виду преласка на рад 
од куће, била је неупитна како би се пандемија широм света спречила, 
а већина извештаја у медијима који се односио на промене у свету рада, 
описивао је промене које су настале за запослене са стандардним радним 
односом.6 

Додатно, пандемија вируса COVID 19 неједнако је утицала на 
различите категорије радника. Услед тога, поједини сектори попут 
туризма, здравства, угоститељства, трговина на велико и мало, који су 
значајно погођени пандемијом, бележе велике турбуленције  у погледу 
организације наставка рада након пандемије. Такође, пандемија је 
неједнако утицала и на раднике у зависности од њихове старосне доби 
и пола, увећавајући тиме већ постојеће неједнакости између појединих 
категoрија радника.

2. Присилни прелазак на рад од куће 
услед пандемије вируса COVID 19

Једно од питања које се оправдано поставило у погледу запослених 
који су одједном прешли на рад на даљину, односно на рад од куће, јесте 
утицај који је нагли прелазак на овакав нестандардни вид рада имао на 
појединце који су имали мало или никаквог искуства са овим начином 
рада. Упркос недостатку информација, у многим земљама широм света 
велика предузећа разматрају могућност да рад на даљину више не буде 
само изузетак,7 што би неизоставно довело у питање одрживост идеје 
доказани. Детаљно вид.: Пресуда Врховног касационог суда Републике Србије, Рев2 
170/2015 од 1.10.2015., доступно на: https://www.vk.sud.rs/, 26.8.2020.
7  Lavelle Justin, Gartner CFO Survey Reveals 74% Intend to Shift Some Employees to 
Remote Work Permanently,
https://www.gartner.com/en/newsroom/press-releases/2020-04-03-gartner-cfo-survey-
reveals74-percent-of-orgs-to-shift-some-employees-to-remote-work-permanently, 
20.08.2020; Вид. Више: Abigail Adams-Prassl, Teodora Boneva, Marta Golin, Christopher 
Rauh, „Inequality in the Impact of the Coronavirus Shock: new Survey Evidence for the UK“, 
Cambridge Working Papers in Economics No 2023,Cambridge, University of Cambridge; 
Simon Mongey, Alex Weinberg, Characteristics of workers in low work-from-home and 
high personal-proximity occupations, White Paper, https://bfi.uchicago.edu/working-
paper/characteristicsof-workers-in-low-work-from-home-and-highpersonal-proximity-
occupations/, 19.8.2020.
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о „стандардном начину рада“ који подразумева рад у просторијама 
послодавца.8 Међутим, тренд флексибилизације рада везује се за крај 
20. века, проузрокован глобализацијом која подразумева вишеструку 
повезаност држава у свету,9 и није новина са којом се на тржишту 
рада суочавамо по први пут услед пандемије. Флексибилизација на 
тржишту рада може се разумети као „потреба да се оптимизирају бројни 
производни односи, укључујући и заштиту радника и компаније од 
ризика; развој индивидуалних и колективних потенцијала и развој 
производних односа“.10 Различити концепти рада на даљину и рада од 
куће нису нове појаве, али повећана потреба за радом од куће и оних 
радника који су рад обављали у просторијама послодавца директна 
је  последица пандемије вируса COVID 19. Физичка дистанца коју су 
мере влада држава широм света захтевале,  омогућена је у великој мери 
захваљујући порасту броја људи који раде од куће. Ово промена би могла 
дугорочно да утиче на различите аспекте живота, укључујући начин на 
који људи организују свој посао и окружење где се посао обавља.11 У том 
циљу, оправдано би било поставити питање који се све послови могу 
дугорочно обављати од куће и да ли је будућност тржишта рада управо 
у оним пословима који не захтевају од послодаваца да обезбеде простор 
за рад.  Овакво решење увело би и значајне измене у самом концепту 
радног односа какав познајемо данас, јер рад од куће који више не би 
чинио изузетак, већ правило, неупитно би изменио и само схватање 
стандардног радног односа. Ово, пре свега, имајући у виду потенцијално 
нови вид контроле запослених од стране послодавца, који би рад од куће 
проузроковао за оне запослене који су у претходном временском периоду 
били непосредно контролисани од стране послодавца.  Додатно, рад 
од куће за време пандемије вируса COVID 19, проузроковао је потребу 
за испитивањем који проценат укупно запослених, који су до сада 
обаваљали рад у просторијама послодавца, може дугорочно наставити 
да раде од куће.12 
12  Тако, примера ради, издвајамо резултате истраживања спроведеног на Универзитету 
у Чикагу, који су показали да се 37% свих послова који се обављају на простору 
Сједињених Америчких Држава, једног од највећих тржишта рада у свету, могу обављати 
од куће. Са друге стране, овај проценат не прелази 25 на територији Мексика и Турске, 
док у Енглеској и Шведској прелази 40%.  Осим наведеног, истраживање је показало 
да могућност преласка на рад од куће значајно зависи и од висине зараде. Тако, 46% 
укупних зарада које се остварују на простору Сједињених Америчких Држава остварују 
радници који раде од куће, а послови који се могу радити од куће неретко су плаћенији 
од оних који се морају обављати у просторијама послодавца. Jonathan Dingel, Brent 
Neiman, How Many Jobs Can be Done at Home? - White paper, Becker Friedman Institute/
University of Chicago, Chicago, 2020, стр. 4.Детаљно о упитницима и критеријумима 
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Разлике у могућностима за рад од куће  значајно варирају међу 
земљама Европе. Пре свега, између земаља које су дужи временски 
период пролазиле кроз процес транзиције (нпр. Румунија, Бугарска, 
Србија) и које имају мали број радника који могу обављати рад од куће, с 
једне стране, и земаља на северу Европе (Данска, Норвешка и Холандија) 
где је половина или више од укупног броја радника радила, или имала 
могућност да ради,од куће и пре пандемије.  

Тако, једна од најзначајнијих последица пандемије вируса COVID 
19 на целокупно тржиште рада оличена је управо у омогућавању рада 
од куће. Пре пандемије вируса COVID 19, рад на даљину (teleworking 
енг.) најчешће је представљан као флексибилан рад у циљу побољшања 
продуктивности и благостања радника.13 Међутим, као што израз 
“телекомуникација” подразумева, могућност рада на даљину или рада 
од куће блиско је повезан са великом употребом информационих и 
комуникационих технологија. 

У 21. веку флексибилнoст рада најчешће се везује за рад од куће. 
Као највећа предност рада од куће наводи се више могућности који 
кућни амбијент пружа запосленима да се усредсреде на своје радне 
задатке. У недостатку директног надгледања од стране послодавца, 
запослени имају већу приватност приликом организације како, под 
којим условима и када извршавају додељене задатке. То такође повећава 
флексибилност међу запосленима у погледу перформанси рада. Рад од 
куће омогућава већу аутономију у послу, што је неретко повезано и са 
већом продуктивношћу.14

Када је реч о врсти послова који се и у будуће могу обављати 
од куће, они подразумевају првенствено пружање финансијских, 
професионалних и/или техничких услуга с обзиром да се са сарадницима, 
клијентима и купцима може комуницирати електронским путем.15 Стога 
не изненађује да се не мали број великих компанија широм света који 
запошљава висококвалификоване раднике определио да  запосленима 
омогући рад од куће и након што је крај пандемији био извесан. Супротно 

који се су се користили у наведеном истраживању вид. Наведено дело.
13  Menezes Lillian, Claire Kelliher, “Flexible working and performance: a systematic 
review of the evidence for
the business case”, International Journal of Management Reviews No. 4/2011, стр. 458.
14  Mahammad Shahid, „Work from Home During COVID 19: Employees Perception and 
Experiences”, Global Journal for Research Analysis No 5/2020, стр. 1.
15  Alan Felstead,  Nick Jewson,  Annie Phizacklea,  Sally Walters, “The option to work at 
home: another privilege for the favoured few?”, New Technology, Work and Employment No 
3/2002, стр. 201.
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томе, нискоквалификовани радници, који претежно обављају физички 
рад, услед природе посла, немају прилику да раде од куће.16  

Међутим, могућности земаља на различитим ступњевима 
исцрпљују се у својим капацитетима у намери да одговоре новим, преко 
потребним захтевима на тржишту рада, што даље води значајно бржем, 
односно споријем напретку појединих националних економија. У том 
смислу, не чуди да су скандинавске земље, примера ради, врло брзо 
прилагодиле начин рада новим изазовима у време пандемије, супротно 
медитеранским земљама.17 Ово, имплицира да ће се у будућности 
привреда многих земаља у значајној мери ослањати на одредбе 
флексибилног радног законодавства. 

3. Утицај пандемије вируса COVID 19  на 
родну једнакост на тржишту рада

Велике турбуленције на тржишту рада услед пандемије вируса CO-
VID 19, готово без изузетка, погодиле су различите категорије радника. 
Међутим, нису све групе једнако погођене. Тако, подаци анкете о радној 
снази које је спровела Међународна организација рада, упозоравају 
на алармантне трендове који прете да додатно погоршају постојеће 
разлике и умање  остварене  резултате последњих година у погледу 
побољшања родне равноправности на тржишту рада.18 Упркос одређеном 
напретку током претходних деценија, родне разлике су и даље биле 
знатне на тржишту рада у земљама широм света пре почетка пандемије 
у 2020. години. Ове разлике се, пре свега, односе на разлику у висини 
прихода19 које остварују жене и мушкарци на високо хијерархијски 
рангираним радним местама, као и на мањи проценат жена које се налазе 
на руководећим позицијама.20 Деценијама уназад, родне разлике су се 
донекле смањиле, али и поред свих напора, глобални јаз у процентуалној 

16  Alan Felstead  Golo Henseke „Assessing the growth of remote working and its 
consequences for effort, well-being and work–life balance“, New Technology, Work and 
Employment No. 3/2017, стр. 198. 
17  Darja Reuschke, Alan Felstead, „Changing workplace geographies in the COVID-19 
crisis“, Dialogues in Human Geography No. 2/2020, стр. 210.
18  International Labour Organization, The COVID-19 Response: Getting Gender Equality 
Right for a Better Future for Women at Work, International Labour Organization, Geneva, 
2020, стр. 2-3.
19  International Labour Organization, Global Wage Report 2018/19: What Lies behind 
Gender Pay Gaps, International Labour Organization, Geneva, 2018, стр. 23.
20  Вид. више: Јована Мисаиловић, „Посебна радноправна заштита материнства“, 
Зборник радова Правног факултета у Нишу, бр. 86, год.LIX, 2020, стр. 240.
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заступљености мушкараца и жена у укупној радној снази у 2019 години 
износио је 27% у корист мушкараца.21  

Криза на тржишту рада несразмерно је погодила запослене жене 
и мушкарце  у неколико различитих аспеката. Пре свега, велики број 
запослених жена ради у секторима који су озбиљно погођени пандемијом 
изазваном вирусом COVID 19. Глобално посматрано, приближно 40% 
свих запослених жена ради у тешко погођеним секторима, попут 
прехрамбене индустрије, трговина на велико и мало, пружања техничке 
помоћи, администрације, производњи.22 

Такође, као изузетно жене су у већини запослене као помоћно 
кућно особље. Ова категорија радника је услед пандемије били међу 
високо рањивом категоријом. Према истраживањима Међународне 
организације рада, приближно 55 милиона радника широм света који 
раде као помоћно кућно особље, спадају у групу оних радника који су 
услед пандемије остали незапослени. Велика већина, приближно 37 
милиона, ове ризичне групе радника су жене.23

Осим у погледу помоћног кућног особља, значајна разлика у 
утицају пандемије на запослене мушкарце и жене показала се израженом 
и у најпогођенијем сектору – здравству, где је поново значајна већина 
запослених - женског пола. Међутим, жене запослене у сектору здравства, 
неретко се баве ниже квалификованим и самим тим слабије плаћеним 
пословима у односу на мушкарце.24 У време пандемије, здравствени 

21  Internаtional Labour Organization, World Employment and Social Outlook: Trends 
2020, International Labour Organization ,Geneva, 2020, стр. 20; Тачније, стопа глобалне 
партиципације у укупној радној снази на тржишту рада за жене је близу 49%, а за 
мушкарце 75%. То је разлика од 26%, док су неке регије суочене са разликом већом 
од 50%. International Labour Organization, The gender gap in employment: What’s holding 
women back?, https://www.ilo.org//Employment/barriers-women#intro, 23.8.2020.
22  International Labour Organization, ILO Monitor: COVID-19 and the World of Work – 
Second Edition, International Labour Organization, Geneva, стр. 4;Проценат запослених 
жена које раде у тешко погођеним секторима су посебно високе у централној Америци 
(58,9%), југоисточној Азији (48,5%), Јужној Европи (45,8%) и Јужној Америци (45,5%). 
У тим подрегијама удео мушкараца који раде у тешко погођеним секторима је значајно 
нижи - 43,0% у Централној Америци, у Југоисточној Азији  33,2% а 42% у Јужној 
Америци. Изузетак је  Јужна Европа – 49%. International Labour Organization, ILO 
Monitor: COVID-19 and the world of work. Fifth edition Updated estimates and analysis, 
Geneva, 2020, стр. 8.
23  International Labour Organization, Impact of the COVID-19 Crisis on Loss of Jobs and 
Hours among Domestic Workers, https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/--
-protrav/---travail/documents/publication, 25.8.2020.
24  International Labour Organization, COVID-19 and the Health Sector, International 
Labour Organization, Geneva, 2020, стр. 10.
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радници, посебно они који су свакодневно директно у контакту са 
оболелима од вируса COVID 19, често су изложени напорним, а понекад 
и опасним условима рада, који су према истраживањима теже погађали 
запослене жене.25

У времену које је претходило пандемији, жене су обављале 
приближно три четвртине свих неплаћених, свакодневних послова у 
домаћинству.26  Имајући у виду да су многе земље обуставиле наставу 
у просторијама школа и омогућиле, свака у складу са могућностима, 
наставак рада посредством интернета (тзв. онлине (online енг.) настава), 
посао жена у домаћинству се градационо повећао са свакодневним и 
целодневним присуством деце у кући. Као последица наведеног, рад од 
куће, запосленим женама оправдано се може сматрати мање ефикасним 
у поређењу са мушкарцима.27 Наведено потврђује и истраживање 
Еурофонда (Eurofond енг.) спроведеног за време пандемије које је 
показало упадљиву разлику у корист жена, у погледу мушкараца 
и жена који су прешли на рад од куће услед новонастале ситуације 
проузроковане пандемијом.28

Напослетку, најтежа мера којој су послодавци прибегавали за 
време пандемије у циљу смањења трошкова, поново је у већој мери 
погодила запослене жене. Тако, последњи подаци анкете о радној снази 
указују на погоршавајући ситуацију када је реч о незапослености жена.29 
У земљама за које су подаци за април и мај 2020. године расположиви, 

25  International Labour Organization, ILO Monitor: COVID-19 and the World of Work – 
Second Edition, International Labour Organization, Geneva, стр. 4.
26  International Labour Organization, Care Work and Care Jobs for the Future of Decent 
Work, International Labour Organization, Geneva, 2018, стр. 65.
27  Ово, с обзиром да су истраживања показала  да  је 10,6 % анкетираних жена (у доби 
од 35 до 49 година) пријавило да је током кризе  услед повећаног обима породични,х 
обавеза било спречено (увек или већину времена) да ради од куће у поређењу са 6,7% 
мушкараца. Eurofound, Living, working and COVID-19 dataset, http://eurofound.link/
covid19data, 25.8.2020.
28  Matteo Sostero, Santo Milasi, John Hurley, Enrique Fernandez-Macías, Martina 
Bisello, Teleworkability and the COVID-19 crisis: a new digital divide?, A Joint European 
Commission–Eurofound Report, Seville, European Commission, 2020, стр. 23.
29  На пример, у Канади и Сједињеним Америчким Државама, запосленост жена 
до априла 2020.  године, пала је за више од 16% у односу на април 2019. године, a 
оваква дерогација у погледу незапослености жена тендециозно се настављаAbigail 
Adams-Prassl, Teodora Boneva, Marta Golin, Christopher Rauh “Inequality in the Impact 
of the Coronavirus Shock: Evidence from Real Time Surveys”, Discusson Paper No. 13183, 
Institute of Labor Economics, Bonn, стр.  3.
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процентуални пад запослености је био значајно већи за жене него за 
мушкарце.30

Ови непропорционални утицаји пандемије на запослене жене и 
мушкарце, могли би погоршати разлике које већ постоје у погледу родне 
једнакости на тржишту рада и додатно, анулирати већ учињене помаке 
у циљу побољшања положаја жена. Историјски посматрано, показало 
се да, услед различитих криза у свету рада које узрокују смањење броја 
радника, жене чешће остају незапослене, након чега се неретко повећава 
њихов ангажман у кући, на неплаћеним пословима, а у случају смањења 
слободних радних места на тржишту рада, женама се чешће ускраћују 
могућности за ново запослење.31

Пандемија вируса COVID 19, прети да узрокује значајне промене 
на целокупном тржишту рада, чије се последице на повећање родне 
неједнакости на тржишту рада потенцијално могу осетити и годинама 
након проглашења краја пандемије.

4. Утицај пандемије вируса COVID 19 на младе раднике

Једнако као и запослене, и млади радници су се у времену пре 
избијања пандемије вируса COVID 19 суочaвали са тешкоћама на 
тржишту рада. Могућности за високо плаћене послове младима у већини 
сектора нису биле у изгледу ни пре ширења пандемије (изузетак је 
сектор информационих технологија где млади неретко проналазе високо 
плаћене послове), а према резултатима истраживања Међународне 
организације рада, млади у доби од 15 до 24 године уживали су три 
пута већи ризик незапослености од запослених старијих од 25 година.32  

Тако, криза на тржишту рада  услед пандемије, додатно је отежала 
младима старосне доби између 15 и 25 година приступ или опстанак на 
тржишту рада. За младе који траже посао отежавајућу околност чине 
изгледи да  ће недостатак слободних радних места у будућности довести 
до продужетка временског периода између завршетка школовања и 
проналаска првог посла.33 Такође, услед тренутног таласа отпуштања, 

30  International Labour Organization, ILO Monitor: COVID-19 and the World of Work – 
Second Edition, International Labour Organization, Geneva, стр.4.
31  “The Gender Dynamics of Inclusion and Exclusion: A Macro Perspective on 
Employment”, Trade and Development Report 2017: Beyond Austerity – Towards a Global 
New Deal, United Nations, New York/Geneva, 2017, стр. 83.
32  International Labour Office, Global Employment Trends for Youth 2020: Technology 
and the future of jobs, https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/pudcomm/publ/documents/
publication/wcms, 27.8.2020.
33  International Labour Office, Preventing exclusion from the labour market: Tackling the 
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велики проценат младих радника који су били запослени у секторима који 
су највише погођени пандемијом (туризам, угоститељство, производња), 
је остао без посла.34

Међународна организације рада, упозорила је на  драматичан 
утицај пандемије на младе раднике широм света, с обзиром да је 
сваки шести радник старосне доби између 18 и 29 година престао са 
радом од почетка пандемије. У ову групу, убрајају се како они којима 
су отказани уговори о раду, тако и они радници који су од почетка 
пандемије остали у радном односу али нису примали зараду јер нису 
били у могућности да обављају рад, што је даље резултирало да су готово 
све земље погођене пандемијом вируса COVID 19, забележиле  нагли 
пад броја запослених старосне доби између 18 и 24 година.35  Додатно, 
Међународна организација рада, указала је и на проблем великог броја 
студената који су обављали привремене и повремене послове како 
би се финансирали током студирања, а који су услед прекида рада за 
време пандемије били принуђени или да продуже време студирања 
или да у потпуности одустану од студирања. Овакав развој догађаја, 
како указују резултати истраживања Међународне организације рада, 
могао би значајно да обесхраби младе у потрази за запослењем које 
захтеве високо образовање и да их преусмери на ниско плаћене послове. 
Такође, смањење броја младих на тржишту рада у будућности могло би 
да има велике последице у секторима који су подложни брзим променама 
услед модернизације средстава за рад и који свакодневно захтевају нове 
кадрове.  

Остваривање прихода кроз неформални вид рада у виду пружања 
услуга посредством рада на интернет платформама ( freelancing) који 
често није правно регулисан у оквиру радног законодавства многих 
земаља, а који је младима у изгледу у циљу остваривања новчаних 
средстава, могао би значајно утицати на смањење укупног броја  
формално запослених у односу на период пре пандемије. Ово, посебно 

COVID-19 youth employment crisis, Policy brief, International Labour Office, Geneva, 2020, 
стр. 13.
34  International Labour Office, ILO Monitor: COVID-19 and the world of work, Fourth 
edition, International Labour Office, Geneva, 2020, стр. 9.
35  Испитивање показује да је 40% старијих од 18 а млађих од 29 година престало 
да ради, у поређењу са 29% радника старосне доби  од 30 до 34 година. Youth and 
COVID-19 survey report: Impacts on Jobs, Education, Rights and Mental Well-Being, Survey 
Report, https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/documents/publication/
wcms_753026.pdf, 20.8.2020., стр. 13.
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имајући у виду све већу потражњу за пословима који се могу обављати 
искључиво посредством интернета.

5. Закључна разматрања

Први пут у модерној историји интелектуални радници приморани 
су да раде од куће сваки дан услед присилних санкција и да се суоче 
са многим новим технолошким изазовима за које потенцијално нису 
припремљени. 36 Појачан број радника који раде од куће утиче на све 
оне који никад нису имали жеља за радом од куће и који су се свесно 
определили за рад који захтева одлазак у просторије послодавца. Промене 
на тржишту рада као последица мера које су државе предузеле како би 
се физичка дистанца за време пандемије вируса COVID 19 cачувала, 
посредно, али значајно, довеле су до потребе да се о могућности рада 
од куће посвети дужна пажња као потенцијалном новом правилу на 
тржишту рада.

Додатно, као негативна последица пандемије вируса COVID 19, 
истиче се  посебно и неједнак утицај на различите категорије радника, 
с обзиром да су се рањиве категорије радника попут жена и омладине, 
у великој мери суочиле са отказима уговора о раду и/или неплаћеним 
радом услед обустављања рада током пандемије. Велика незапосленост 
жена и омладине, умањила је успехе који су постигнути у погледу родне 
равноправности и равноправности радника различите старосне доби, 
претходних година.

Нови талас флексибилизације стандардног односа указује да се 
могућност одустајања у потпуности од концепта стандардног радног 
односа не чини неостваривом. Свакако да радни однос заснован на 
неодређено време повлачи одређену сигурност у виду извесног трајања 
радног односа и тиме сигурне накнаде за пружени рад. Међутим, на прагу 
треће деценије 20. века, флексибилни облици рада, односно флексибилни 
облици радног односа  лакше одговарају на потребе усклађивања 
приватног и пословног аспекта. Модернизација технологија и средстава 
за рад узроковале су настанак нових послова на тржишту рада који 
се могу обављати искључиво посредством интернета, без потребе за 
директним упознавањем или контролом од стране послодавца. Овекве 
промене утицаће неједнако на раднике, у зависности од могућности 
прилагођавања на рад од куће, старосне доби, услова рада и степену 

36  Brad McKenna , Wenjie Cai, Taino Bendz,  “An Affordance Perspective of Team 
Collaboration and Enforced Working   Home During COVID-19”, European Journal of 
Information Systems, https://orsociety.tandfonline.com, 24.8.2020.
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знања о модерним технологијама, без којег се, будућност на тржишту 
рада чини мање светлом. 

Било да је реч о жељи за балансом између породичних и пословних 
обавеза, или о одређеном виду слободе који рад ван просторија 
послодавца подразумева, немогуће је не приметити да број радника који 
раде ван просторија послодаваца расте и да ce велики број послодаваца 
широм света определио да настави са могућношћу рада од куће и након 
престанка ванредног стања услед пандемије вируса COVID 19.
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The Impact of Covid-19 Pandemic on Labour Market

Summary
One of the most notable changes which occurred as a result of the 

Covid-19 pandemic has been the shift of many employees to work from home 
arrangements across occupations. Individuals from some occupational gro-
ups that had very little experience with working from home were shifted to 
such arrangements, whereas individuals across occupation who preferred not 
to work from home, were now forced into such working arrangements. These 
changes affected labor market in many aspects through countries, demanding 
fast and responsible measures to be taken by governments. 

Even though almost every worker on the labor market has been affec-
ted by the pandemic in some way, it has to be highlighted that vulnerable 
groups of workers like women and youth, have been affected more, by being 
encountered with often dismissals or forced unpaid leave. Lack of women 
on the labor market has undo efforts made in past in order to establish gre-
ater equality between women and men on labor market. On the other hand, 
consequence of having a large group of young people who suffer protracted 
disengagement from the labor market is not just a risk for the individual but 
also for broader society. 

In this paper, we presented some of the most apparent changes on the 
labor market, mostly relying on data that has been published by International 
Labor Organization, with tendency to introduce some problems that both, 
employers and employees, in the near future have to cope with. Dealing with 
these changes on global labor market, such as increasing number of workers 
from home, lack of women or youth workers as well as tendency across the 
globe to make teleworking as a usual and not just type of flexible employment 
arrangement, might be considered as a huge challenge in the future. That 
is why, approach of governments on acts regarding flexible work especially 
work from home, women and youth discrimination on labor market, in our 
opinion, will have a huge impact on upgrading quality of work and working 
conditions on labor market.

Keywords: COVID 19, employment, work from home, labor market, 
teleworking, women, youth.
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ПРАВО НА ЗАПОШЉАВАЊЕ И РАД ОСОБА 
ОБОЛЕЛИХ ОД РЕТКИХ БОЛЕСТИ

Апстракт: Право на запошљавање и рад особа оболелих 
од ретких болести, данас, све више добија на значају с 
обзиром на чињеницу да друштво, право као и законодавна 
регулатива теже успостављању принципа хуманог, једнаког 
и антидискриминационог поступања према вулнерабилним 
друштвеним групама. Особе оболеле од ретких болести 
спадају у категорију изузетно рањиве друштвене групе која 
има посебан друштвени положај, зато је неопходно предузети 
одређене мере и предвидети додатне правне механизме 
којима се њима омогућава да остваре право на достојанствен 
рад и пружа заштита у области запошљавања. Уставне и 
законске гаранције одређених права нису довољне уколико се не 
спроводе на одговарајући начин, зато изазов савременог радног 
законодавства јесте и стварање таквих услова на тржишту 
рада у којима ће сви људи бити равноправни и имати једнаке 
могућности за уживање загарантованих права. Стога, циљ рада 
је да се укаже на посебност потреба особа оболелих од ретких 
болести и на неопходност да се оне доведу у положај једнаких 
шанси са другима у остваривању својих социјално-економских 
права.

Кључне речи: право на запошљавање, право на рад, забрана 
дискриминације, особе оболеле од ретких болести, права особа 
оболелих од ретких болести.
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Iustitutia est constans et perpetua 
voluntas ius suum cuique tribuendi.
Право је постојана и непрекидна 
воља да се сваком додели 
оно што му припада.

Увод

Радно право карактерише скуп радноправних вредности – соли-
дарности, хуманости, достојанства, етике рада и систем хетерономних и 
аутономних правних норми које су усмерене на гарантовање и постизање 
одређених циљева, пре свега социјално-економске природе. Под тим 
циљевима подразумевају се социјална правда, социјално-радни мир, 
социјална равнотежа, социјална сигурност, стабилност запослења и као 
највиши циљ радног права који прожима све друге циљеве, достојанство 
на раду. Уосталом, основна људска права нису ништа друго до „по-
следица, специфичности или видови достојанства својствени људској 
личности“.1 Наведени циљеви уткани су у међународне стандарде рада  
универзалног карактера, али они добијају већи значај и примену уколико 
су регионалним  и националним актима прокламовани, јер се истима 
предвиђа социјална равнотежа на највишем нивоу. Од посебног значаја 
су комунитарни и некомунитарни радни стандарди имплементира-
ни у домаће радноправно законодавство којима се предвиђа заштита 
појединих категорија запослених и лица које траже запослење. У посебне 
категорије лица којима се предвиђа посебна заштита спадају и особе 
оболеле од ретких болести. Особе оболеле од ретких болести спадају у 
категорију изузетно рањиве друштвене групе                   која има посебан друштве-
ни положај, те је стога, неопходно предузети одређене мере и предвидети 
додатне правне механизме како би се њима омогућило да остваре право 
на достојанствен рад и пружила заштита у области запошљавања као и 
здравствена и социјална  заштита.

Стигматизација, изолација, дискриминација и смањење про-
фесионалних могућности су социјалне последице, ауторка сматра, 
непотпуне социјалне заштите једне овако  осетљиве друштвене гру-
пе. Неуједначеност у дефинисању ретких болести, непостојање 
одговарајуће класификације и кодификације ретких болести, мали 
проценат оболелих, високи трошкови лечења, неприлагођен систем 
социјалне и здравствене заштите и други проблеми диференцирају особе 
1  Ch. McCrudden, Human Dignity and Judical Interpretation of Human Rights, The 
European Journal of International Law, vol. 19, N. 4, 2008, стр. 655.
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оболеле од ретких болести као посебну друштвену групу. Зато је неоп-
ходно унапређење правног положаја лица оболелих од тешких болести, 
посебно када је у питању њихово право на рад и запошљавање.Циљ рада 
је да се укаже на посебност потреба особа оболелих од ретких болести 
и на неопходност потпунијег правног регулисања њиховог положаја и 
омогућивања остваривања њиховог права на рад и запошљавање, све 
у светлу поштовања основних људских права, начела једнакости и за-
бране дискриминације. 

У првом делу рада изложен је теоријскоправни аспект права на 
рад и запошљавање, начело једнаких шанси и поступања и начело за-
бране дискриминације, као полазне  основе на којима би требало да се 
темеље права вулнерабилних друштвених група. У другом делу рада 
обрађен је појам ретких болести и особа оболелих од ретких болести као 
и право на рад и запошљавање особа са ретким болестима. У закључним 
разматрањима ауторка даје могућа решења de lege ferenda, с обзиром на 
то да изазови савременог радног законодавства подразумевају поштовање 
одређених стандарда и адекватну радноправну регулативу која би у овој 
области требало да подразумева заштиту на највишем нивоу. 

1. Право на рад и запошљавање

1.1. Право на рад
Право на (достојанствен) рад, утврђено Универзалном декларацијом 

о правима човека, јесте фундаментално људско право које подразумева 
да сваки човек има право да ради и слободно изабере запослење, без 
дискриминације и уз поштовање начела једнакости.2 Право на рад је из-
ричито загарантовано Уставом Републике Србије, где се сваком грађанину  
гарантује слободан избор рада и доступност свих радних места свима, 
под једнаким условима. Свако има право на поштовање достојанства 
своје личности на раду, безбедне и здраве услове рада, потребну заштиту 
на раду, ограничено радно време, правичну накнаду за рад и друга права 
којих се не може одрећи.3 Сем тога, у функцији начела права на рад су 
и права у вези са очувањем и заштитом здравља јер би без истих право 
на рад остало ius nudum.4

2  Члан 23, Универзална декларација о правима човека, усвојена и прогламована од 
стране Генералне скупштине резолуцијом 217А (III) од 10. децембра 1948. године.
3  Члан 68-71, Устав Републике Србије, ”Сл. гласник РС”, бр. 98/2006.
4  П. Јовановић, Уградња људских и социјалних права у међународно, европско и 
наше право, Радно и социјално право, Београд, бр. 1-6/2006, стр. 25.
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Иако је право на рад прошло дуг развојни пут и саставни је део 
Устава Републике Србије, уставне гаранције права на рад нису довољне 
да би се омогућила његова  стварна реализација. Стварна реализација 
права на рад зависи од многих привредних, друштвених, правних, по-
литичких и других околности, стога борба радника за право на рад ни-
када не престаје.5 Међународна организација рада (МОР) је, суочена са 
незадовољавајућим нивоом усвајања међународних стандарда рада од 
стране држава чланица 1998. године донела Декларацију о основним 
принципима и правима на раду. Улога ове Декларације је без сваке сумње 
од значаја за дефинисање основних принципа и права на раду и покушај 
да се широм света омогући њихово поштовање.6 Пре свега  се треба по-
штовати начело једнакости које подразумева начело једнаких шанси и 
поступања у запошљавању и на раду и начело забране дискриминације. 
Циљ (и социјалне и економске политике) свакако јесте остварити пуно 
запослење, али то не спада само у обавезу друштва, већ и социјалне 
политике односно социјалне заштите одређених категорија грађана.7

1.1.1. Начело једнаких шанси и поступања 
у запошљавању и на раду
Начело једнаких шанси и поступања, позитивно дефинисано, значи 

остварење социјалне правде која налаже suum quique tribuere, сходно 
личној даровитости, квалификацијама, професионалним заслугама 
и достигнућима чиме се изражава праведна социјална конкуренција 
на тржишту рада.8 Начело једнакости у радном праву је заправо об-
лик испољавања општег начела: “Сва људска бића рађају се слобод-
на и једнака у достојанству  и правима.” Начело једнакости, посебно 
добија на значају одредбом Устава Републике Србије који предвиђа 
његово повезивање са начелом равноправности и усмерава ка позитивној 
дискриминацији чији је циљ пуна равноправност лица или групе лица 
која су суштински у неједнаком положају са осталим грађанима.9

5  П. Јовановић, Радно право, шесто измењено и допуњено издање, Правни факултет 
Универзитета у Новом Саду, Нови Сад, 2012, стр. 128.
6  Г. Обрадовић, МОР-ова Декларација о основним принципима и правима на раду из 
1998. године, Зборник радова Правног факултета у Нишу, бр. 62, 2012, стр. 265.
7  А. Петровић, Међународни стандарди рада, Правни факултет Универзитета у Нишу, 
Центар за публикације, Ниш, 2009, стр. 309.
8  Б. Лубарда, Радно право, расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
треће издање, Правни факултет Универзитета у Београду, Центар за издаваштво и 
информисање, Београд, 2020, стр. 116.
9  Члан 21, став 4, Устав Републике Србије.
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Овде своје место налазе и посебно осетљиве друштвене групе, на 
које би се требало применити ове одредбе а где спадају и особе оболеле 
од ретких болести. Оно што је јако битно јесте чињеница да начело 
једнакости, по коме су сви људи једнаки без обзира на лична својства, 
представља више од правног     стандарда у савременим друштвима. Оно 
представља морални императив по коме данас више није могуће оправдати 
обесправљивање једних лица или привилеговање других због тога што 
су припадници исте расе, исте боје коже, националне припадности, 
етничког порекла, верског или политичког уверења, пола, сексуалне 
опредељености или другог личног својства. У вези са наведеним, начело 
једнаких шанси и поступања у области рада и запошљавања може бити 
и негативно дефинисано, оно тада подразумева забрану дискриминације 
односно нелегитимног прављења разлика.10 Питање једнакости на 
раду налази се на листи најбитнијих циљева социјалне и политике 
запошљавања и зато Међународна организација рада, Савет Европе и 
Европска унија чине напоре и интензивне  активности које су усмерене 
на стварање услова за обезбеђивање једнаких могућности и једнаког 
поступања на раду.11

1.1.2. Забрана дискриминације у области рада и запошљавања
Реч дискриминација је латинског порекла (лат. disciminare) и 

значи одвајати, разликовати. Током времена у пракси је, нарочи-
то у области права, добила значење „недозвољено разликовање».12 
Дискриминација се углавном дефинише негативно, кроз забрану, док 
се истовремено промовише једнакост, како формална, односно правна, 
која се односи на правно регулисање једнаког третмана свих људи, тако и 
суштинска једнакост која се бави стварним изједначавањем у третману 
људи.14 Дискриминација нарушава један од најважнијих правних и мо-
ралних принципа у савременом друштву – принцип једнакости људи. 
Једнакост – значи да су сви људи вредни поштовања и да су, без обзира 
на разлике које међу њима постоје, једнаки у достојанству и правима, 

10  Преамбула Устава Француске од 1946. прокламује да се “никоме не може нашкодити 
на раду или на послу по основу његовог мишљења, порекла или уверења.” Вид: A. Lyon-
Caen, Legalite et la loi en droit du travail, Droit social, No 1/1990, стр. 73 и 74.
11  Љ. Ковачевић, Права субординација у радном односу и њене границе, 
Правни факултет Универзитета у Београду, Центар за издаваштво и 
информисање, 2013, стр. 387.
12  С. Јашаревић, Приручник за борбу против дискриминације на раду, међународни 
стандарди, национално законодавство, судска пракса, Београд, 2012, стр. 7.
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тј. да су равноправни.13 Овај принцип, у данашњем праву подразумева 
да се једнако, односно равноправно (једнакост и равноправност се пот-
пуно не подударају) третирају сви чланови друштва, у свим областима 
живота без обзира на урођена или стечена обележја и друге околности.14

Према Закону о забрани дискриминације, изрази «дискриминација» 
и «дискриминаторско поступање» означавају свако неоправдано 
прављење разлике или неједнако поступање, односно пропуштање 
(искључивање, ограничавање или давање првенства), у односу на лица 
или групе као и на чланове њихових породица, или њима блиска лица, 
на отворен или прикривен начин, а који се заснива на раси, боји коже, 
прецима, држављанству, националној припадности или етничком 
пореклу, језику, верским или политичким убеђењима, полу, родном 
идентитету, сексуалној оријентацији, имовном стању, рођењу, генетским 
особеностима, здравственом стању, инвалидитету, брачном и породичном 
статусу, осуђиваности, старосном добу, изгледу, чланству у политичким, 
синдикалним и другим организацијама и другим стварним, односно 
претпостављеним личним својствима.15 Дискриминација погађа, изнад 
свега, лично достојанство запосленог или лица које тражи запослење али 
она јесте и повреда  уставног начела о доступности свих радних места 
под једнаким условима. Дакле, суштина дискриминације огледа се у 
неједнаком поступању према једнакима, али и у једнаком поступању 
према неједнакима. Неком лицу се због личних својстава ускраћује 
право које је  другима доступно или му се неко право ограничава, док 
се другима признаје у пуном обиму.16

Сузбијање дискриминације радним законодавством и 
прописима у области позитивноправне законске регулативе у циљу 
заштите достојанства на раду подразумевало       и увођење позитивне 
дискриминације теже запосливих лица односно припадника рањивих 
друштвених група на тржишту рада – нпр.   лица са инвалидитетом, 
припадника националних мањина, итд. А тумачењем законских  

13  Н. Петрушић, М. Бекер, Практикум за заштиту од дискриминације, Sigrid Rausing 
Trust, Партнери за демократске промене у Србији, Београд, 2012, стр. 12.
14  С. Јашаревић, Заштита од дискриминације на раду, Радно и социјално право, 
Београд, бр.1/2012, стр.62-85; Љ. Ковачевић, Забрана старосне дискриминације 
радника у светлу концепције активног старења и међугенерацијске солидарности, 
Радно и социјално право, Београд, бр.1/2012, стр. 87-110.
15  Члан 2, став 1, Закон о забрани дискриминације „Сл. гласник РС“, бр. 
22/2009.
16  Јаковљевић Т., Родна равноправност и дискриминација у области рада, Земун, 
2015, стр. 6.
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одредби, овде се могу сврстати и особе оболеле од ретких болести као 
припадници  вулнерабилне друштвене групе.18 Уколико одредбе закона и 
примена истих подразумевају  прављење разлике, искључење или давање 
првенства, у смислу посебне заштите и помоћи  одређеним категоријама 
запослених, неће се сматрати дискриминацијом.19    Право на живот без 
дискриминације је фундаментално право човека.17 Дискриминација у 
области рада и запошљавања је најраспрострањенија јер је у овој области 
вековима присутан дискриминаторски третман група и појединаца и 
таква пракса је у великој мери и данас присутна, у многим земљама. 
Подразумева  поступање послодавца или надређеног радника којим се 
запослени, група запослених или лице које тражи запослење стављају 
у неповољнији положај у односу на запосленог или лице које тражи 
запослење који се налазе у упоредивој ситуацији а које забрањује правни 
поредак.18 

Иако се забрана дискриминације годинама односила  само на 
запослене, учињен је значајан помак с обзиром на то да се одредбе 
закона које  регулишу ову област односе и на лица која траже запослење. 
Другим речима, штите се како лица која су у радном односу, тако и 
лица заинтересована за заснивање радног односа.19 Међуљудске разлике  
приликом запошљавања могу да представљају препреке у смислу 
неједнаке доступности     запослења, услова конкурса за посао, услова 
на радном месту, система награђивања и слично и могу проузроковати 
дискриминацију. Она доводи до погоршања услова у радној средини и 
лоше утиче на личност и здравље радника и угрожава његов интегритет.20 

Бројна истраживања указују да је за смањење дискриминације 
у области рада и запошљавања важно како антидискриминационо 
законодавство, тако и деловање државе у  промовисању једнаких 
могућности за запошљавање, креирање подстицаја за компаније за 
усклађивање својих пракси са антидискриминационим законодавством 
и доследно спровођење санкција за оне који не поштују успостављена 
правила.21 Република Србија је у циљу развоја и унапређења 
17  Donna Gomien, Кратак водич кроз Европску конвенцију о људским правима, 
Прометеј, Београд, 1994, стр. 83.
18  И. Гргурев, Дискриминација по темељима који нису изрјеком забрањени 
у Закону о раду, Радно право, Загреб, 2007, стр. 42. Нав. према: С. Јашаревић, 
Приручник за борбу против дискриминације на раду, op. cit., стр. 12.
19  Ж. Кулић, С. Перић, Радно право, Завод за уџбенике, Београд, 2016, стр. 97.
20  Т. Греиф, Мере против дискриминације у запошљавању и улога невладиних 
организација, приручник, Београд, 2014, стр. 25.
21  Спроведено је истраживање по питању постојања дискриминације и њене 
распрострањености у Републици Србији и актери на тржишту рада сагласни су да је 
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антидискриминационог законодавства, потписала и  ратификовала готово 
све међународне документе Уједињених нација и Савета Европе.22 Услед 
негативног утицаја дискриминације, треба тежити њеном смањењу на 
минимум, а затим и потпуном ишчезењу, и то не само у области рада 
и запошљавања, већ у свим областима живота, те омогућити да људи 
живе и раде слободно и буду третирани једнако, без обзира на разлике 
које међу њима у погледу личних својстава постоје.23

дискриминација присутна у Србији. Сваки двадесети запослени и незапослени сматра 
супротно. Што се тиче послодаваца, ниједан није навео да у области рада и запошљавања 
у Србији нема дискриминације, што јасно указује на постојање њихове свести о овом 
проблему. „Међу запосленим радницима израженију перцепцију дискриминације у 
Србији имају жене (86%), млађи (91%) и старији радници (87%), радници без радног 
искуства (100%), са вишим и високим образовањем (86%) и са радним искуством 
у приватном сектору (87%). Дискриминацију, такође, јаније уочавају запослени у 
београдском региону (93%).“ „Незапослена лица на сличан начин процењују постојање 
дискриминације у Србији, с тим што незапослени у старијим узрасним групама (преко 
90%), као и радници са већим радним искуством (95%) сматрају да је дискриминација 
израженија.“Већина анкетираних послодаваца мишљења је да је у последњих неколико 
година степен дискриминације повећан, док највећи број запослених сматра да у погледу 
степена распрострањености дискриминације у Србији у последњих неколико година 
није било промена. Што се тиче оних запослених који запажају промене, већина сматра 
да је овај степен повећан. Што се тиче разлога по питању којих се дискриминаторно 
понашање испољава, испитани актери на тржишту рада (послодавци, запослени и 
незапослени) истичу неравноправне конкурсе који садрже услове који неке кандидате 
стављају у неравноправан положај по основу личног својства – пола, година живота, 
националне или етничке припадности, инвалидитета, итд. Вид. Повереник за заштиту 
равноправности, Дискриминација на тржишту рада, Београд, 2019, стр. 11-17.
22  Европска конвенција о људским правима, укључујући Протокол 12; Међународна 
конвенција о укидању свих облика расне дискриминације; Конвенција о укидању свих 
облика дискриминације жена; Конвенција о правима особа са инвалидитетом и многе 
друге.
23  Свима се треба омогућити правично остваривање једнакости у 
области запошљавања и рада и равноправност у  коришћењу и заштити 
тих права. То подразумева три сегмета: а) једнакост и равноправност при 
остваривању права; б) забрану дискриминације при остваривању права; и в) 
позитивну дискриминацију при остваривању и заштити права. Једино кроз 
комплементарност и циљну обједињеност ових сегмената, једнакост се може 
остварити. П. Јовановић, Начело једнакости у радном праву, Зборник радова 
Универзитета у Новом Саду, бр 1/2018, стр. 37.
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2. ПОЈАМ РЕТКИХ БОЛЕСТИ И ПРАВА ОСОБА 
ОБОЛЕЛИХ ОД РЕТКИХ БОЛЕСТИ

2.1. Појам ретких болести
По правилу, не постоји конкретна дефиниција ретких болести 

већ се она даје према заступљености испољавања одређене болести 
на одређеном географском подручју. Ретке болести су често хроничне, 
прогресивне, дегенеративне, угрожавају живот и узрокују инвалидитет 
а према проценама Европске Комисије, 6% до 8% популације има неку 
ретку болест. Ретка болест је свака болест која се јавља код највише једне 
од двехиљаде особа а према Препоруци Европске уније, ретке болести су 
све оне болести које погађају мање од пет особа на број од десетхиљада 
особа.24 Већина ретких болести има веома ниску преваленцу (1:100.000 
или мање) тако да им се придаје мало пажње, баш као и лицима која 
болују од њих. У Републици Србији се, према подацима Националне 
организације за ретке болести, процењује да око пола милиона грађана 
живи са неком ретком болести.25 Упркос њиховој реткости, ове 
болести су све распрострањеније јер има толико различитих врста 
ретких болести које погађају милионе људи широм света и њихов 
број  константно расте.26 Због специфичности и карактеристика ретких 
болести као и броја људи који обољевају од истих, на глобалном нивоу се 
предузимају одређени механизми, мере и улажу напори да се побољша 
квалитет живота и социоекономски потенцијал оболелих особа. Оно је 
што је битно је да би требало да те мере буду у већем обиму како би се 
особама облелим од ретких болести пружила што адекватнија заштита. 
Осим мера које се предузимају на глобалном нивоу, на националном 
24  Paragraph 3, Council recommendation of 8 June 2009, on the action in the field of rare 
diseases (2009/C, 151/02), Official Journal of European Union, 151/7.
25  80% ретких болести су генетског порекла, остале су последица инфекција, 
алергија, утицаја фактора животне средине или су дегенеративне и пролиферативне. 
Код 50% особа са ретким болестима, први симптоми болести се јављају већ на рођењу 
или у раном детињству па зато око 30% деце са ретком болешћу  живи мање од 5 година. 
Најчешћа последица ретких болести је трајни инвалидитет. Иако постоје центри који 
пружају адекватне услуге особама оболелим од ретких болести, у Републици Србији 
још увек не постоји регистар оболелих ретких болести. Вид. Шта су ретке болести?, 
Национална организација за ретке болести  Србије, http://www.norbs.rs/sta-su-retke-
bolesti/
26  Иако ретке болести карактерише ниска распострањеост, укупан број људи који 
болује од ретких болести у ЕУ је између 27 и 36 милиона, према подацима из 2009 
године. Већина њих пати од различитих болести које  погађају једну особу на 100.000 
особа, и они су посебно рањива и осетљива група. Paragraph 5, Council recommendation 
of 8 June 2009, on the action in the field of rare diseases, op. cit.



Милица Миџовић, Право на запошљавање и рад особа оболелих 
од ретких болести, стр. 241-260, XXIV (2/2020)

250

нивоу у домаћем праву, донет је Програм за ретке болести за период 
2020-2022. године који има за циљ да унапреди здравствену и социјалну 
заштиту особа оболелих од ретких болести као и да побољша квалитет 
живота ових особа.

Како је животни век лица оболелих од ретких болести често 
скраћен, а квалитет живота у већини случајева није задовољавајући, 
поред проблема који постоје у домену здравствене заштите, проблематика 
лица која болују од ретких болести огледа се и у неадекватној социјалној 
заштити. Наиме, у великом броју случајева, оболели нису препознати 
у систему социјалне заштите и наилазе на препреке у остваривању 
права када имају постављену дијагнозу ретке болести. Разлог за ово 
лежи у чињеници да су манифестације ретких болести често веома 
специфичне и самим тим се не уклапају у уобичајене дефиниције 
инвалидитета. Поред тога, њихова физичка и ментална оштећења могу 
бити извор дискриминације, те захтевају системску интервенцију ради 
обезбеђења једнаког приступа образовању, професионалној и друштвеној 
прихваћености. Све наведено резултира чињеницом да се породице лица 
оболелих од ретких болести свакодневно боре за помоћ и подршку која 
им је неопходна, као и за остваривање права из здравствене и социјалне 
заштите која би требало да су им загарантована и лако доступна у 
организованом систему.27

2.2. Права особа оболелих од ретких болести 
и њихова социјална стигматизација
Права особа оболелих од ретких болести првенствено су 

загарантована Уставом Републике Србије. Њиме се, превасходно, штити 
право на живот, телесни и психички интегритет, људско достојанство, 
одсуство сваке дискриминације (и по основу болести), право на 
здравствену заштиту, помоћ у остваривању права и заштиту права.28 
Осим Устава,  правни оквир у области ретких болести ослања се и на 
здравствену и социјалну заштиту као две подједнако важне области које 
су регулисане законима.29У области радног права, приступ особама са 

27  Вид. Програм за ретке болести за период 2020-2022. године, доступан       
на: https://www.srbija.gov.rs/dokument/45678/strategije.php.
28  Као што су ова права призната свим грађанима Републике Србије односе се и на 
права особа оболелих од ретких болести. Члан 23-68, Устав Републике Србије
29  Закон о здравственој заштити, „Сл. гласник РС“, број 25/2019, дефинише појам 
центра за ретке болести као здравствене установе терцијарног нивоа здравствене 
заштите које обављају послове центра за одређену  врсту ретких болести. Закон о 
здравственом осигурању „Сл. гласник РС” брoj 25/19 чланом 16. утврђује да се лица 
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ретким болестима, има за циљ да им пружи подршку на тржишту рада, 
подршку у радној средини без дискриминације и могућност обезбеђења 
социјалне сигурности. Значај заштите права особа оболелих од ретких 
болести суштински опредељује њихов положај у друштву, јер се овим 
путем они доводе у равноправни положај са осталим лицима код којих 
нема здравствених сметњи и код којих нису умањене радне способности.   
Истраживања о утицају реткости болести на настанак стигматизације 
и социјалне искључености особа оболелих од ретких болести су доста 
скромна, али се сматра да реткост болести, односно њена неуобичајеност 
изазивају оштрије реакције заједнице, те да се може очекивати већи степен 
и обим стигматизације и пратеће социјалне искључености погођених 
појединаца, односно друштвених група. На то указује и социјални статус 
особа оболелих од ретких болести.30

Појам социјалне искључености како у време његовог настанка 
тако и касније био је везан за социјалну политику и социјално право, 
односно за остваривање права из социјалног осигурања. У та права 
улази и право на заштиту здравља као основно право из здравственог, 
односно социјалног осигурања, чиме примарни захтев мањинске 
друштвене групе оболелих од ретких болести за заштитом здравља 
произилази и из самог концепта социјалне искључености, без обзира на 
његов претежно социолошки, или претежно социјалноправни карактер. 
Стигматизација, са друге стране, према појединим ауторима, укључује 
стереотипе, предрасуде и дискриминацију.31 Управо зато се радноправни 
статус лица оболелих од ретких болести у многим законодавствима 

оболелa од ретких болести сматрају осигураницима у смислу поменутог закона на 
основу саме дијагнозе, уколико нису по неком другом законском основу стекли својство 
осигураног лица. Чланом 52. ст. 4. и 5. Закона о здравственом осигурању утврђено је 
да се у буџету Републике Србије обезбеђују средства за лечење оболелих од одређених 
врста ретких болести и да Влада, за сваку календарску годину, на предлог министра 
здравља, доноси акт којим се утврђују приоритети за лечење оболелих од одређених 
врста ретких болести, као и друга питања од значаја за лечење оболелих од ретких 
болести. Члан 131. поменутог закона прописује да се осигураним лицима у целости 
обезбеђују на терет средстава обавезног здравствог осигурања прегледи и лечење 
ретких болести. Од битног је значаја и Закон о правима пацијената, „Сл. гласник РС“, 
број 45/13, који подразумева једнако право на континуирану и квалитетну здравствену 
заштиту лица оболелих од ретких болести без обзира на тежину здравственог стања 
или болести.
30  С. Стојковић Златановић, Вулнерабилност друштвеног и посебност 
социјалноправног положаја лица оболелих од ретких болести, Социолошки преглед, 
vol. XLIX, no 4, 2015, стр. 387.
31  С. Стојковић Златановић, Вулнерабилност друштвеног и посебност 
социјалноправног положаја лица оболелих од ретких болести, op. cit., стр. 390.
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света усклађује са становишта посебне заштите у области рада и 
запошљавања особа са инвалидитетом.32 Посебно је забрањено вршити 
дискриминацију због инвалидности у запошљавању и остваривању 
права из радног односа према запосленој особи са инвалидитетом или 
особи са инвалидитетом која тражи запослење.33 Особе са инвалидитетом 
традиционално уживају посебну заштиту на раду и у вези са радом (у 
радној средини). Значај ове заштите суштински опредељује положај 
инвалида у друштву, јер је везан за рад инвалида којим путем они 
обезбеђују средства за живот, али доводе се и у равноправни положај 
са осталим лицима код којих нема здравствених сметњи и код којих нису 
умањене радне способности.34 Када су у питању особе оболеле од ретких 
болести, изразита различитост њихових симптома и манифестација 
захтева примену индивидуалистичког принципа у регулисању њиховог 
радноправног статуса, уз примену одредби закона које регулишу 
запошљавање и рад особа са инвалидитетом. Стога, особе са ретким 
болестима, као и особе са посебним потребама не треба сагледавати само 
са медицинског становишта и не треба их изједначавати само са болешћу, 
већ у њиховом окружењу треба тежити ка стварању таквих услова у 
којима ће сви људи бити равноправни и имати једнаке могућности 
за уживање загарантованих права, укључујући и право на рад и 
запошљавање.35

32  Посебна заштита у овом случају је превиђена је Законом о професионалној 
рехабилитацији и запошљавању особа са инвалидитетом, „Сл. гласник РС“ бр. 36/2009 
и Законом о спречавању дискриминације особа са инвалидитетом, „Сл. гласник РС“ бр. 
33/06, којима се уређују подстицаји за запошљавање и стварање услова за равноправно 
укључивање особа са инвалидитетом на тржиште рада, обавеза запошљавања особа 
са инвалидитетом уз забрану дискриминације и обавезу поштовања људских права и 
достојанства особа са инвалидитетом.
33  Под особом која тражи запослење сматра се особа која је на одговарајући начин 
пријављена служби надлежној за запошљавање. Наведена одредба се такође односи и 
на пратиоца особе са инвалидитетом. Пратилац особе са инвалидитетом јесте свако 
лице које без обзира на сродство живи у заједничком домаћинству са особом са 
инвалидитетом и трајно јој помаже у задовољавању свакодневних животних потреба без 
новчане или друге материјалне накнаде, Члан 21, Закона о спречавању дискриминације 
особа са инвалидитетом.
34  П. Јовановић, Заштита инвалида у радној средини, Правни факултет Универзитета 
у Новом Саду, Vol. 49/3 2015, стр. 931.
35  Европска стратегија за особе са инвалидитетом 2010-2010. У Људи и 
раскршћа, Одбор за људска права, Ниш, 2012, стр. 6.
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3. Право на запошљавање и рад особа 
оболелих од ретких болести

3.1. Дискриминација особа оболелих од ретких болести
Као што је ауторка претходно у раду нагласила, дискриминација се 

јавља у два вида, која су једнако релевантна за положај особа са ретким 
болестима. И то као искључивање у поређењу са другима који немају неко 
специфично својство или пружање истоветног третмана као и другима. 
Особе са ретким болестима  могу бити погођене на директан начин када 
је у питању искључивање у поређењу са другима, у ситуацији када им 
се због њиховог здравственог стања или специфичних здравствених 
потреба ускраћује оно што се другима не ускраћује.36 Када се говори 
о пружању истоветног третмана, као виду дискриминације, мисли се 
пре свега на то да су особе са ретким болестима врло често погођене 
незнањем, игнорисањем и незадовољавањем њихових потреба на нивоу 
заштите (здравствене, социјалне и друге), образовања, запошљавања, 
као и непружањем подршке оболелима и члановима њихових породица. 
На нивоу здравствене заштите, овај вид дискриминације препознаје се у 
недовољном укључивању проблема особа које живе са ретким болестима 
у контекст јавног здравља и планирања здравствене заштите.37

Сфера запошљавања и рада особа оболелих од ретких болести али 
и инвалида је важна јер се у њој, најпре, задовољавају егзистенцијалне 
потребе људи. Са друге стране, та сфера привлачи пажњу и због чињенице 
да су у њој најприсутнији проблеми дискриминације међу људима. 
Према неким истраживањима38, дискриминација при запошљавању је 
најчешћи облик дискриминације, а она не заобилази ни лица оболела од 
ретких болести ни особе са инвалидитетом. На исту чињеницу указује 
се и у извештајима Повереника за заштиту равноправности.39

У социјалној заштити, особе са ретким болестима се најчешће 
укључују у шеме заштите под истим или сличним стандардом са особама 
са инвалидитетом и уопште се не препознају аутономно, па због не 

36  Примери за то могли би да буду недобијање или губитак посла услед здравственог 
стања, искључење из процеса редовног школовања, и др.
37  Дискриминација особа са ретким болестима, Национална организација за 
ретке болести Србије, http://www.norbs.rs/diskriminacija-osoba-sa-retkim-bolestima/.
38  Истраживање ЦЕСИД-а (Центар за слободне изборе и демократију, Београд) 
из 2013; Марио Рељановић, Примена антидискриминационог законодавства у 
области рада, Темида, бр.2/2014, стр. 97.
39  Годишњи извештај Повереника за заштиту равноправности, Београд, 2014.
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постоји ни адекватна заштита. Када је у питању подршка особи која живи 
са ретком болешћу или његовој породици (било да је у питању дете или 
одрасла особа) у виду мера којима се обезбеђују социјална сигурност и 
достојанство, ову групу углавном карактерише системска невидљивост 
и неосетљивост за њихове комплексне потребе. Опстанак и пуна 
интеграција у систем образовања такође су угрожени  занемаривањем, 
неодговорношћу система и појединаца, као и дискриминативним 
праксама. У погледу рада и запошљавања, дискриминација особа са 
ретким болестима видљива је кроз   оба вида дискриминативних радњи.40 
Истовремено, видови афирмативних акција (позитивне дискриминације, 
што представља мере којима се намерно чини разлика, да би се почетни 
неравноправни положај неутралисао и постигао одговарајући ниво 
задовољености потреба и равноправности) су недовољно развијени 
или у потпуности изостају. 41

3.2. Право на запошљавање и рад особа 
оболелих од ретких болести
Вишеструка вулнерабилност односно рањивост друштвеног 

положаја лица оболелих од ретких болести захтева предвиђање посебних, 
односно додатних правних механизама како би се њима обезбедило 
право на социјалну сигурност, здравствену заштиту и заштиту на 
раду. Уживање права на социјалну сигурност, као основног људског 
права, подразумева остваривање права на (достојанствен) рад рањивих 
друштвених група, каква су лица оболела од ретких болести. Посебност 
здравственог статуса захтева и сагледавање и установљавање посебности 
радноправног статуса оболелих лица, нарочито у контексту савременог 
приступа у социјалним политикама држава ЕУ, где се уводи концепт 
тзв. друштва заснованог на раду. Овај приступ подразумева активно 
укључивање и подршку за интегрисање свих рањивих друштвених 
група на тржиште рада и у радну средину без дискриминације, у оним 
случајевима где је то могуће.42 

40  Дискриминација особа са ретким болестима, Национална организација за ретке 
болести Србије, доступно на: http://www.norbs.rs/diskriminacija-osoba-sa-retkim-
bolestima/.
41  Вид. Н. Петрушић и група аутора, Коментар Закона о забрани дискриминације, 
Правосудна академија Београд, 2014, стр.202.
42  С. Стојковић Златановић, Запошљавање и рад лица оболелих од ретких болести, 
SUPRAM – Удружење правника за медицинско и здравствено право Србије, Београд, 
стр. 1-4.
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Радноправни статус оболелих од ретких болести може се 
анализирати са становишта посебне заштите у области запошљавања 
и рада особа са инвалидитетом, међутим, изразита хетерогеност 
ретких болести и диверзитет у испољавању симптома чак и код истих 
ретких болести захтева примену више индивидуалистичког принципа 
у регулисању радноправног статуса лица оболелих од ретких болести, 
с тим да се одредбе које регулишу запошљавање и рад особа са 
инвалидитетом примењују и на лица оболела од ретких болести које 
су довеле до инвалидитета независно од тога да ли је реч о реткој или 
тзв. уобичајној болести. Поред тога, принцип мултидисциплинарности у 
регулисању и остваривању права, неопходан је (сарадња између система 
здравствене и система социјалне заштите, као и њихова узајамна 
сарадња у погледу креирања и вођења политике запошљавања и рада) 
због сложености стања која се квалификују као ретка.43

Стога, статус лица оболелих од ретких болести, у смислу права на 
рад и запошљавање, заснива се на принципу једнакости, као примарног 
начела у области савременог радног права, који захтева предвиђање: 
забране генетске дискриминавије у области рада и запошљавања; 
забране дискриминације по основу инвалидитета уз већ постојеће мере 
за интегрисање особа са инвалидитетом у радну средину (систем квота, 
принцип разумног прилогођавања услова и места рада према потребама 
особа са инвалидитетом, субвенције за послодавце који запосле одређен 
број особа са инвалидитетом итд.); флексибилних облика радног 
ангажовања (рад од куће, рад са скраћеним радним временом и рад са 
непуним радним временом); посебних плаћених одсустава за потребе 
дијагностике и терапије код одређених ретких болести, како за оболела 
лица тако и за запослена лица која се о њима старају; правилне процене 
радне способности оболелих лица, због сложености и „реткости“ стања, 
у сарадњи са центрима за ретке болести. 44

4. Закључак

Оно што је изазов савременог радног законодавства јесте како 
успети ићи у корак са променама у друштву које у случају заштите права 
осетљивих друштвених група подразумевају потребу да се оне доведу у 
положај једнаких шанси са другима. Зато, радно право и право социјалне 

43  Право на рад особа са ретким болестима, Национална организација за 
ретке болести Србије, http://www.norbs.rs/pravo-na-rad-osoba-sa-retkim-bolestima/
44  Вид. Д. Татић, Заштита људских права особа са инвалидитетом, 
“Службени гласник”, Београд, 2008, стр.15.
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сигурности треба  да предвиде одређене механизме за остваривање 
права запошљавање и достојанствен рад рањивих друштвених група. 
У савременом приступању социјалним политикама Европске Уније, 
радно право и његове гране требају настојати да активно укључе и 
подрже интегрисање свих рањивих друштвених група на тржиште рада и 
радну средину без дискриминације, у оним случајевима где је то могуће. 
Особе са ретким болестима, као и особе са посебним потребама не треба 
сагледавати само са медицинског становишта и не треба их изједначавати 
са само са болешћу, већ у њиховом окружењу треба тежити  ка стварању 
таквих услова у којима ће сви људи бити равноправни и имати једнаке 
могућности за уживање загарантованих права, укључујући и право на 
рад и запошљавање. 

Међу државама чланицама Европске уније постоје значајне 
разлике у квалитету доступне неге лица оболелих од ретких болести, 
због чега је Европска комисија кроз отворене процесе консултација 
саветовала државе чланице да у својим земљама унапреде здравствени 
систем по питању лечења и неге лица оболелих од ретких болести. Како 
Република Србија није чланица ЕУ, није била укључена у поменута 
саветовања. Без обзира на то свакако треба пратити ЕУ препоруке и 
смернице у области заштите права особа оболелих од ретких болести. 
Ниска преваленца ретких болести условљава да се неки проблеми 
могу ефикасније решити организовањем на интернационалном него 
на националном нивоу. Али, свакако да на националном нивоу треба 
доћи до побољшања заштите права која се пружа овим категоријама 
лица и до омогућавања остваривања њихових права на најадекватнијем 
и највишем нивоу. 

Коначно, у нашем радном праву предвиђена је и посебна заштита 
запослених са погоршаним здравственим стањем и сметњама у оквиру 
заштите особа са инвалидитетом. Запослени чије је погоршано 
задравствено стање утврђено налазом надлежног здравственог органа, не 
могу да буду распоређени на радно место на коме би обављање послова 
изазвало погоршање њиговог здравственог стања или последице опасне 
за њихову околину. Сем тога, на радно место на коме постоји повећана 
опасност од повређивања, професионалних или других обољења, може 
да буде распоређен само запослени који, поред услова утврђених законом, 
колективним уговором и правилником о систематизацији радних места 
испуњава и услове за рад у погледу здравственог стања, психофизичких 
способности и доба живота. Ово указује на могући помак у домаћој 
радноправној регулативи, која треба ићи у правцу подизања заштите и 
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индивидуализације законских одредби којима се пружа заштита особама 
оболелих од ретких болести.
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Right to Еmployment and Work of Persons 
Suffering from Rare Diseases

Summary

The right to employment and work of persons with rare diseases is an 
issue that, today, is increasingly gaining significance given the fact that society 
and law as well as legislative regulations seek to establish the principles of 
humane, equal and anti-discrimination treatment of sensitive social groups. 
People with rare diseases fall into the category of extremely vulnerable social 
group that has a special social position, and therefore, it is necessary to take 
certain measures and foresee additional legal mechanisms to enable them 
to accomplish the right to dignified work and provide protection in the field 
of employment. Constitutional and legal guarantees of certain rights are not 
sufficient unless they are properly implemented, therefore, the challenge of 
modern labour legislation is to create such conditions in the labour market 
in which all people will be equal and have equal opportunities for enjoying 
guaranteed rights. The aim of this paper is to show the speciality of the needs 
of people with rare diseases and the necessity to place them in a position 
of equal opportunity with others in achieving their socio-economics rights.

Keywords: right to employment, right to work, prohibition of discri-
mination, persons suffering from rare diseases, rights of persons with rare 
diseases.
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ОСНОВНЕ КОНВЕНЦИЈЕ 
МЕЂУНАРОДНЕ ОРГАНИЗАЦИЈЕ РАДА

Апстракт: Међународна организација рада, као примарни 
креатор међународног радног законодавства, установљава 
међународне радне стандарде који су садржани у њеним 
најважнијим нормативним инструментима - конвенцијама 
и препорукама. Од свог оснивања 1919. године, па до данас, 
Међународна организација рада је усвојила велики број конвенција 
и препорука. Из широке лепезе конвенција Међународне 
организације рада, посебно се издвајају основне – фундаменталне 
конвенције које регулишу основне принципе и права на раду. То 
су конвенције које се односе на слободу удруживања и ефикасно 
признавање права на колективно преговарање (конвенције бр. 
87. и 98.), на укидање свих облика принудног или обавезног 
рада (конвенције бр. 29. и 105.), на укидање дискриминације у 
погледу запошљавања и занимања (конвенције бр. 100. и 111.) и 
на ефикасно укидање дечјег рада (конвенције бр. 138. и 182.). На 
посебан значај ових конвенција свакако указује и чињеница да су 
оне врло широко прихваћене и ратификоване од стране великог 
броја земаља. Република Србија је као чланица Међународне 
организације рада ратификовала велики број конвенција, као 
и свих осам основних конвенција. У овом раду поред анализе 
наведених основних конвенција Међународне организације 
рада, биће указано и на значај њихове примене у националним 
законодавствима. 
Кључне речи: Међународна организација рада, међународни 
стандарди рада, основне конвенције, конвенције бр. 29, 87, 98, 
100, 105, 111, 138, 182, Декларација о основним принципима и 
правима на раду. 
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1. Увод

Међународна организација рада основана је 28. априла 1919. године 
на Мировној конференцији у Паризу – делом XIII Версајског мировног 
уговора, у оквиру тадашњег Друштва народа. Многи у литератури тај 
део уговора упоређују са Декларацијом о правима човека и грађана која 
је донета за време Француске револуције и називају га ,,magna char-
ta laboris”.1 Одредбе унете у XIII део Версајског уговора (чл. 387-427) 
чиниле су Устав Међународне организације рада, који је након тога више 
пута мењан, а најзначајније измене учињене су 1944. године усвајањем 
Филаделфијске декларације. После Другог светског рата 1946. године, 
Међународна организација рада постаје прва специјализована агенција 
Уједињених нација, а то је и до данашњих дана остала.

Међународна организација рада једна је од најстаријих међуна-
родних организација, поред Црвеног крста и Поштанске уније. Иако је 
од почетка свог оснивања најтешње била повезана са Друштвом народа, 
она га је надживела и наставила са радом. Основана је са циљем да 
промовише социјалну правду и међународна људска и радна права. Њени 
циљеви свакако произилазе из самог Устава, а касније су прецизније 
дефинисани и Филаделфијском декларацијом. 

У свом саставу Међународна организација рада има три органа: 
Међународну конференцију рада, Управни одбор и Међународни биро 
рада (Секретаријат Организације) на чијем се челу налази Генерални 
директор. Прва два су трипартитни органи, састављени од представника 
радника, послодаваца и влада.2

Од три делатности Међународне организације рада (нормативна, 
научно-истраживачка и практична), посебно се издваја нормативна 
делатност као најзначајнија. Нормативна делатност, која је у надлежности 
Међународне конференције рада, изражена је кроз доношење 
међународних стандарда рада у облику конвенција или препорука које 
регулишу основна права човека по основу радног односа. Нормативна 
делатност је веома развијена, а нарочито је била изражена у првим 
деценијама постојања Међународне организације рада. Временом се 
нормативна активност Међународне организације рада постепено 
смањивала, а нарочито у периоду после 1990. године. Међутим, без 
обзира на то она је свакако и данас веома значајна. 

Међународни стандарди рада представљају начела, норме 
или смернице о економским и социјалним правима, условима рада, 
1  Б. Шундерић, Право међународне организације рада, Београд, 2001, стр. 49.
2  L. Betten, International Labour Law, Kluwer, Deventer-Boston, 1993, str. 13. 
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социјалној сигурности и благостању на глобалном универзалном плану.3 
То су минимални стандарди радних права испод којих државе не могу 
да иду својим радним законодавствима. Као нормативна супстанца 
међународног радног права врше снажан утицај на побољшање услова 
живота и рада радника и међународну хармонизацију радноправних 
система са тежњом ка унификацији.4 Стандарди садржани у осам 
основних конвенција Међународне организације рада представљају 
основна права и принципе радника. Они су груписани у четири области 
које покривају ове конвенције. Због посебног значаја ових области 
Управни одбор Међународне организације рада је тих осам конвенција 
Међународне организације рада и означио као основне – фундаменталне 
конвенције. Касније је и Декларација о основним принципима и правима 
на раду стандарде садржане у овим конвенцијама поново актуелизовала 
и додатно им дала на значају. 

2. Уопште о основним конвенцијама 
Међународне организације рада

Међународна организација рада је од свог оснивања, па до данас, 
у свом једновековном раду, донела укупно 402 нормативна инструмента, 
од којих је 190 конвенција, 6 протокола и 206 препорука. Овако велики 
опус донетих конвенција и препорука чини Међународни законик 
о раду, као комплексни норматив који по својој свеобухватности и 
кохерентности нема пандана у другим областима међународног права.5 
Немају, међутим, сви стандарди рада исти ранг.6 Одређени број стандарда 
Међународне организације рада сматрају се ,,једноставним техничким 
стандардима” па је постало неопходно направити разлику између њих и 
основних стандарда.7 Управо то је и учињено Декларацијом о основним 
принципима и правима на раду.

Усвајању ове Декларације претходила су три догађаја. Првенствено 
је дискусија на ову тему отворена још 1994. године на 81. заседању 
Међународне конференције, а на основу извештаја Генералног директора 

3  А. Петровић, Међународни стандарди рада, Ниш, 2009, стр. 1-2. 
4  Ibid. 
5  А. Петровић, Међународни стандарди рада и радноправни систем наше земље, 
Радно и социјално право – часопис за теорију и праксу радног и социјалног права, 
Београд, бр. 1/2013, стр. 3.
6  Г. Обрадовић, Контролни механизми МОР-а, Зборник радова Правног факултета у 
Нишу, Ниш, 2009, стр. 47.
7  A. Vandaele, International labour rights and the social clause: friends or foes, Cameron 
May, London, 2005, str. 147. 
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Међународног бироа рада. Дискусија поводом извештаја показала је да 
иако принципи и права садржани у основним конвенцијама имају велику 
међународну подршку, ипак проблем ствара то што велики број држава 
још увек не разматра њихову ратификацију.8 Дебата на ову тему потом 
је настављена на Светском самиту за друштвени развој Уједињених 
нација који је марта 1995. године одржан у Копенхагену. Последњи, трећи 
догађај који је претходио усвајању декларације била је Министарска 
конференција Светске трговинске организације која је 13. децембра 1996. 
године одржана у Сингапуру. Као резултат свих наведених догађаја 
уследило је једногласно усвајање Декларације о основним принципима 
и правима на раду 18. јуна 1998. године на 86. заседању Међународне 
конференције у Женеви. Овом Декларацијом Међународна организација 
рада се суочила са новим изазовима које доноси процес глобализације, 
а који је довео до смањења нормативне активности Међународне 
организације рада и до мањег броја ратификација усвојених конвенција од 
стране држава чланица. Циљ Декларације је био да обезбеди приоритет 
међународним стандардима рада који представљају основна права 
радника, а који су садржани у осам основних конвенција Међународне 
организације рада. То су следеће конвеције: 

• Конвенција бр. 87 о слободи удруживања и заштити права на 
организовање (1948)9;

• Конвенција бр. 98 о праву на организовање и колективно 
преговарање (1949)10;

• Конвенција бр. 29 о принудном раду (1930)11;
• Конвенција бр. 105 о укидању принудног рада (1957)12;
• Конвенција бр. 100 о једнакости награђивања мушке и женске 

радне снаге за рад једнаке вредности (1951)13;
• Конвенција бр. 111 о забрани дискриминације у погледу 

запошљавања и занимања (1958)14;
• Конвенција бр. 138 о минималним годинама старости за 

пријем у радни однос (1973)15;

8  Г. Обрадовић, Примена међународних стандарда рада, Ниш, 2011, стр. 54. 
9  “Службени лист ФНРЈ” – Међународни уговори, бр. 8/58.
10  “Службени лист ФНРЈ” – Међународни уговори, бр. 11/58.
11  “Службене новине Краљевине Југославија”, бр. 297/1932.
12  “Службени лист СРЈ” – Међународни уговори, бр. 13/2002. 
13  “Службени весник Президијума Народне скупштине ФНРЈ”, бр. 12/52.  
14  “Службени лист ФНРЈ” – Међународни уговори бр. 3/61.
15  “Службени лист СФРЈ” – Међународни уговори, бр. 14/82.
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• Конвенција бр. 182 о најгорим облицима дечјег рада (1999)16.

У почетку је било седам основних конвенција Међународне 
организације рада, а онда је накнадно у овај корпус уврштена и 
Конвенција бр. 182 о најгорим облицима дечјег рада, узимајући у обзир 
чињеницу да је она донета годину дана након усвајања Декларације из 
1998. године. 

Декларацијом о основним принципима и правима на раду из 1998. 
године, предвиђено је да принципи и права који су садржани у основним 
конвенцијама, а који су непосредно или посредно садржани и у Уставу 
Међународне организације рада, представљају основне – фундаментале 
принципе, односно права. То су принципи и права који се односе на:

• слободу удруживања и ефикасно признавање права на 
колективно преговарање (конвенције бр. 87. и 98.)

• укидање свих облика принудног рада или обавезног рада 
(конвенције бр. 29. и 105.)

• укидање дискриминације у погледу запошљавања и занимања 
(конвенције бр. 100. и 111.)

• ефикасно укидање дечјег рада (конвенције бр. 138. и 182.)

Ови принципи и права представљају ,,језгро радних стандарда” 
које треба да буде општеприхваћено. То су права која су универзална 
и која се односе на све људе у свим државама, без обзира на ниво 
економског развоја. Због изузетне важности ових принципа и права, 
Декларација из 1998. године предвиђа обавезу за све државе чланице 
Међународне организације рада да поштују, унапређују и остварују, у 
доброј намери и у складу са Уставом, принципе који се тичу основних 
права дефинисаних основним конвенцијама. Ова обавеза проистиче из 
самог чланства у Организацију, тако да се односи и на државе чланице 
које нису ратификовале наведене основне конвенције. Ова обавеза је 
подржана тиме што се од држава чланица које нису ратификовале основне 
конвенције сваке године тражи да поднесу извештаје о  напретку који је 
постигнут у примењивању принципа из тих конвенција.17 Декларација је 
усмерена и на пружање помоћи државама да прихвате основне принципе 
и права кроз техничку сарадњу.18 Поред техничке сарадње, сваке године 
Међународна организација рада објављује глобални извештај о једном 

16  “Службени лист СРЈ” – Међународни уговори бр. 2/03.
17  Г. Обрадовић, Примена међународних стандарда рада, Ниш, 2011, стр. 60.
18  А. Петровић, Међународни стандарди рада, Ниш, 2009, стр. 92.
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од четири основна принципа, који служи као средство за процену ради 
бољег одређивања циља техничке сарадње, а државама чланицама као 
средство за самооцењивање да би могле да сагледају какав напредак је 
учињен током четворогодишњег периода.19 Ова декларација представља 
правни инструмент меког права - ,,soft law”, јер не предвиђа никакву нову 
надзорну шему у примени конвенција, нити предвиђа нове ,,санкције” 
у случају неспровођења конвенција на које се Декларација односи.20

Основне конвенције имају највећи број ратификација у односу на 
друге конвенције Међународне организације рада. Од укупно 187 држава 
чланица Међународне организације рада, 146 држава је ратификовало 
свих осам основних конвенција. По седам од осам основних конвенција 
ратификовало је 14 држава чланица21. По шест основних конвенција 
ратификовало је 11 држава чланица.22 Пет држава23 је ратификовало по 
пет основних конвенција. По четири основне конвенције ратификовале 

19  Ibid.
20  П. Јовановић, Уградња људских и социјално-економских права у међународно, 
европско и наше радно право, Радно и социјално право – часопис за теорију и праксу 
радног и социјалног права, Београд, бр. 1-6/2006, стр. 14. 
21  Аустралија (све осим Конвенције бр. 138), Бангладеш (све осим Конвенције бр. 138), 
Бразил (све осим Конвенције бр. 87), Гвинеја-Бисао (све осим Конвенције бр. 87), Јордан 
(све осим Конвенције бр. 87), Кенија (све осим Конвенције бр. 87), Кувајт (све осим 
Конвенције бр. 100), Либан (све осим Конвенције бр. 87), Мароко (све осим Конвенције 
бр. 87), Непал (све осим Конвенције бр. 87), Света Луција (све осим Конвенције бр. 
138), Јужни Судан (све осим Конвенције бр. 87), Судан (све осим Конвенције бр. 87), 
Вијетнам (све осим Конвенције бр. 87), доступно на: http://www.ilo.org/dyn/normlex/
en/f?p=1000:10001:::NO::: (22.02.2021).
22  Индија (све осим Конвенција бр. 87 и 98), Јапан (све осим Конвенција бр. 105 и 111), 
Либерија (све осим Конвенција бр. 100 и 138), Малезија (све осим Конвенција бр. 87 
и 111 и отказана Конвенција бр. 105), Нови Зеланд (све осим Конвенција бр. 87 и 138), 
Саудијска Арабија (све осим Конвенција бр. 87 и 98), Сингапур (све осим Конвенција 
бр. 87 и 111 и отказана Конвенција бр. 105), Сомалија (све осим Конвенција бр. 100 и 
138), Тајланд (осим Конвенција бр. 87 и 98), Источни Тимор (све осим Конвенција бр. 
105 и 138) и Уједињени Арапски Емирати (све осим Конвенција бр. 87 и 98), Ibid. 
23  Авганистан (Конвенције бр. 105, 100, 111, 138, 182), Бахреин (Конвенције бр. 29, 
105, 111, 138 и 182), Иран (Конвенције бр. 29, 105, 100, 111, 182), Лаоска Народна 
Демократска Република (Конвенције бр. 29, 100, 111, 138 и 182) и Катар (Конвенције 
бр. 29, 105, 111, 138 и 182), Ibid.
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су 4 државе чланице24, док је по три ратификовала 1 држава чланица25, 
по две – 2 државе чланице26 и једну – 4 државе чланице27.

Посматрајући по регионима прави се разлика између пет региона 
у оквиру Међународне организације рада, а то су: Африка, Америка, 
Арапске државе, Азија и Европа. У Европи су све државе чланице 
ратификовале свих осам основних конвенција. Такође велики број 
ратификација основних конвенција се запажа и у Африци у којој су све 
државе ратификовале Конвенције бр. 98, 29, 105, 111 и 182. Тачније у 
Африци су све државе ратификовале пет од осам основних конвенција, 
док је Конвенцију бр. 87 ратификовало 49 држава, од могућих 54, 
Конвенцију бр. 100. – 52 државе, а Конвенцију бр. 138 – 52 државе. У 
региону Америке све државе чланице су ратификовале Конвенције бр. 
105 и 182, док по једну ратификацију мање имају Конвенције бр. 98, 29, 
100 и 111, а по две ратификације мање имају Конвенције бр. 87 и 138. 
Када је реч о региону Арапских држава, све државе су ратификовале 
Конвенције бр. 29, 105, 138 и 182. Следећа по највећем броју ратификација 
у овом региону је Конвенција бр. 111 са 10 од могућих 11, затим следи 
Конвенција бр. 100 са 7 ратификација, па Конвенција бр. 98 са 6 и на 
крају Конвенција бр. 87 са 4 ратификације. У региону Азије је нешто 
мањи број ратификација, јер су све државе овог региона ратификовале 
само Конвенцију бр. 182, а онда по мањем броју ратификација следе 
Конвенција бр. 100 – са 29 од могућих 36 ратификација, Конвенција бр. 29 
са 28, Конвенције бр. 111 и 138 са 26, Конвенција бр. 105 са 25, Конвенција 
бр. 98 са 22 и на крају Конвенција бр. 87 са свега 18 ратификација.28  

Основна конвенција коју су ратификовале све државе чланице 
Међународне организације рада је Конвенција бр. 182 о најгорим облицима 
дечјег рада (1999). После ње следи Конвенција бр. 29 о принудном раду 
(1930) са 178 ратификација од укупно 187 држава чланица, а само две 
ратификације мање има Конвенција бр. 105 о укидању принудног 
рада (1957). Конвенција бр. 111 о забрани дискриминације у погледу 
запошљавања и занимања (1958) има 175 ратификација, а Конвенција 
бр. 100 о једнакости награђивања мушке и женске радне снаге за рад 

24  Кина (Конвенције бр. 100, 111, 138 и 182), Мијанмар (Конвенције бр. 87, 29, 138 и 
182), Оман (Конвенције бр. 29, 105, 138 и 182) и Република Кореја (Конвенције бр. 100, 
111, 138 и 182), Ibid.
25  Кукова острва – Конвенције бр. 29, 105 и 182, Ibid .
26  Брунеји Дарусалам (Конвенције бр. 138 и 182) и Сједињене Америчке Државе 
(Конвенције бр. 105 и 182), Ibid.
27  Маршалска острва, Палау, Тонга и Тувалу – Конвенцију бр. 182, Ibid . 
28  Ibid.
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једнаке вредности (1951) и Конвенција бр. 138 о минималним годинама 
старости за пријем у радни однос (1973) имају по 173 ратификације. 
Нешто мањи број ратификација имају Конвенција бр. 98 о праву на 
организовање и колективно преговарање (1949) са 167 и Конвенција 87 
о слободи удруживања и заштити права на организовање (1948) са 155 
ратификација.29

Свакако је важно истаћи и то да ниједна од основних конвенција 
није отказана, осим два случаја отказивања Конвенције бр. 105 о 
укидању принудног рада од стране Сингапура 1979. године и Малезије 
1990. године.

Социјалистичка Федеративна Република Југославија (СФРЈ) 
била је један од оснивача Међународне организације рада. Након 
распада Југославије, СФРЈ је заменила нова држава Савезна Република 
Југославија која постаје пуноправна чланица Међународне организације 
рада. Након што је Црна Гора прогласила независност 3. јуна 2006. 
године и иступила из Државне заједнице Србије и Црне Горе, Република 
Србија је постала правни следбеник заједничке државе и наследила 
чланство у међународним организацијама, а Црна Гора је постала 
чланица Међународне организације рада 28. јуна 2006. године.

Република Србија је до сада ратификовала укупно 77 конвенција 
Међународне организације рада, укључујући и свих осам основних 
конвенција. Она је 2000. године прво ратификовала шест основних 
конвенција, да би потом 10. јула 2003. године ратификовала и преостале 
две основне конвенције – Конвенцију бр. 105 о укидању принудног 
рада и Конвенцију бр. 182 о најгорим облицима дечјег рада. У погледу 
односа између унутрашњег и међународног права, у Републици Србији је 
прихваћена монистичка доктрина по којој се унутрашње и међународно 
право сматрају јединственом целином, тако да конвенција постаје 
део правног поретка наше државе самим чином њене ратификације. 
И сам Устав Републике Србије30 каже да ,,Општеприхваћена правила 
међународног права и потврђени међународни уговори саставни су део 
правног поретка Републике Србије и непосредно се примењују. Потврђени 
међународни уговори морају бити у складу с Уставом. Закони и други 
општи акти донети у Републици Србији не смеју бити у супротности са 
потврђеним међународним уговорима и општеприхваћеним правилима 
међународног права” (чл. 16 ст. 2. и чл. 194 ст. 5). У нашем домаћем 
законодавству ратификоване конвенције се на хијерархијској лествици 

29  Ibid.
30  “Сл. гласник РС”, бр. 98/2006.
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налазе испод Устава, а изнад закона, па закони и други општи акти 
морају да буду у складу са ратификованим конвенцијама, а ратификоване 
конвенције морају да буду у складу са Уставом.

3. Слобода удруживања и ефикасно признавање 
права на колективно преговарање

У време либералног капитализма важила је забрана синдикалног 
удруживања и деловања. Веровало се да је за регулисање радних односа 
кључна аутономија воље странака у том односу, те да се они уређују 
индивидуалним преговарањем. Овакву ситуацију су послодавци 
користили, да као јача странка у радном односу, намећу радницима 
неповољне услове рада на које су они били приморани да пристану, 
што је све доводило до веома незавидног положаја радника. Међутим, 
иако тек средином XIX века, као резултат борбе радничке класе за 
побољшање њиховог положаја,31 радницима бива признато право на 
синдикално удруживање и деловање. 

Слобода удруживања обухвата право запослених да оснивају 
синдикате, да ступају или иступају из синдиката, као и слободу избора 
синдиката, односно слободу да уопште не приступе синдикату, али она 
обухвата и право послодаваца на удруживање. Њима се ова слобода 
јемчи без одобрења, уз упис у регистар. Међутим, слобода удруживања 
подразумева и право појединаца да се зарад остваривања неког свог 
права или интереса удружује и у неке друге организације попут верских, 
политичких, невладиних и других.32

Слобода синдикалног удруживања и деловања призната је као једно 
од основних људских права које се гарантује како унутрашњим, тако и 
међународним правом. Она спада у корпус основних права радника који 
је регулисан основним конвенцијама Међународне организације рада. 
Принцип слободе удруживања био је садржан још у Преамбули Устава 
Међународне организације рада, што указује на његов велики значај 
у погледу побољшања услова рада и осигурања мира, а након тога он 
је своју потврду добио и у Филаделфијској декларацији. Овај принцип 
је и данас саставни део Устава Међународне организације рада. Прва 
конвенција о праву на удруживање је Конвенција бр. 11, која је усвојена 
1921. године на трећем заседању Конференције рада. Ова конвенција се 

31  П. Јовановић, Радно право, Нови Сад, 2015, стр. 137. 
32  Р. Брковић; Д. Вучинић, Примена основних конвенција Међународне организације 
рада у законодавству Србије, Зборник радова, Правни факултет Приштина, Косовска 
Митровица, 2018, стр. 313.
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односи само на раднике у пољопривреди и предвиђа да пољопривредни 
радници имају исто право на удруживање као и индустријски радници. 

Конференција Међународне организације рада је на свом 31. 
заседању 9. јула 1948. године усвојила Конвенцију бр. 87 о синдикалним 
слободама и заштити синдикалних права. Ова конвенција предвиђа 
право радника и послодаваца, да без икаквих изузетака, без претходног 
одобрења, образују организације по свом избору, као и да приступају 
овим организацијама, под искључивим условом да се придржавају 
њихових правила (чл. 2). На основу овог члана конвенција је право 
на синдикат прогласила за апсолутно право које се стиче без било 
каквог посебног одобрења. То је право које важи за све послодавце и 
све раднике, при чему једини изузетак који може применити свака страна 
су припадници војске и полиције. Конвенција је оставила могућност 
државама да својим националним законодавствима одреде у којој мери ће 
се гарантије предвиђене овом конвенцијом примењивати на припаднике 
војске и полиције. Такође, конвенција предвиђа и да ратификација ове 
конвенције од стране државе чланице неће утицати на било који закон, 
пресуду, обичај или споразум који дају припадницима оружаних снага 
и полиције гарантије предвиђене овом конвенцијом (чл. 9). Израз ,,по 
свом избору” по мишљењу надзорних органа Међународне организације 
рада треба тумачити тако да он изражава права радника и послодаваца да 
оснују синдикат или да се придруже већ основаном синдикату који желе33 
(овде је реч о индивидуалном праву на организовање). Али конвенција 
обухвата и колективни аспект право на организовање јер радничке и 
послодавачке организације имају право да успостављају федерације и 
конфедерације, као и да приступају истим, и све организације, федерације 
и конфедерације имају право да се учлањују у Међународне организације 
радника и послодаваца (чл. 5). 

Под слободом синдикалног организовања и деловања подразумева 
се и аутономија синдикалних организација. Она је омогућена јер радничке 
и послодавачке организације имају право да доносе своје статуте и 
административна правила, да слободно бирају своје представнике, 
да организују своје управљање и делатности и да формулишу свој 
акциони план (чл. 3 ст. 1). Слобода програмирања својих делатности не 
укључује политичко деловање синдиката, иако је врло тешко одвојити 
такво деловање од легитимних синдикалних активности.34 Слобода 
организовања укључује и признање права синдикалним организацијама 

33  N. Valticos, Droit international du travail, Paris, 1970, str. 5.
34  А. Петровић, Међународни стандарди рада, Ниш, 2009, стр. 100. 
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на добијање својства правног лица. Међутим, слобода синдикалног 
организовања и деловања ограничена је начелом законитости, па су 
радници, послодавци и њихове организације у обавези да поштују 
законитост у испуњењу својих права. 

Конвенција забрањује да се радничке и послодавачке организације 
распуштају или да се њихове делатности обустављају административним 
путем – на основу одлуке управних органа (чл. 4). Циљ ових норми је да 
се утврди да распуштање или суспензија синдиката не могу бити вршени 
независно од гаранција које обезбеђују нормалну судску процедуру.35

У члану 11 Конвенције бр. 87 утврђена је обавеза за сваког члана 
Међународне организације рада да предузме све потребне и погодне 
мере да би трудбеницима и радницима обезбедио слободно вршење 
синдикалних права. Сврха Конвенције бр. 87 је да заштити синдикалне 
слободе и синдикална права од јавне власти, државе. Па је тако и у самој 
Конвенцији предвиђено да се јавне власти морају уздржавати сваке 
интервенције такве природе која би имала за циљ ограничење овог права 
или ометање законског извршења (чл. 3 ст. 2). Ова конвенција представља 
само први корак на путу међународног регулисања синдикалних слобода 
и права.

Само годину дана након усвајања Конвенције бр. 87, Међународна 
конференција рада је на свом 32. заседању 1. јула 1949. године усвојила 
Конвенцију бр. 98 о праву на организовање и колективно преговарање. 
Ова конвенција представља својеврсну допуну Конвенције бр. 87 и 
донета је у циљу заштите синдикалних права радника од послодаваца и 
њихових организација. Радници треба да користе одговарајућу заштиту 
против свих дела дискриминације у материји запослења која би могла да 
буде штетна по синдикалну слободу (чл. 1 ст. 1). Таква заштита се може 
нарочито применити уколико се ради о делима која би имала за циљ: а) 
да запослење радника подреде услову да се он не учлањује у синдикат 
или да престане да припада синдикату; б) да се отпусти радник или да 
му се свим осталим средствима нанесе штета због тога што је он члан 
синдиката или што учествује у синдикалним делатностима изван радних 
часова или, пристанком послодавца, за време радних часова (чл. 1 ст. 2).

Циљ ове конвенције је и да се радничке организације заштите 
од утицаја послодаваца и њихових организација, па је зато прописано 
да организације радника и послодаваца треба да користе одговарајућу 
заштиту против свих дела уплитања једних на рачун других, било 
директно, било индиректно (преко својих агената или чланова), у њихово 

35  N. Valticos, op. cit, str. 265.
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формирање, функционисање и администрацију (чл. 2 ст. 1). У дела 
уплитања или мешања спадају мере које иду за тим да изазову а) стварање 
организације радника којима господаре послодавац или организације 
послодаваца или б) издржавање организације радника финансијским 
или другим средствима, а све са намером да се ове организације ставе 
под контролу послодаваца или организације послодаваца (чл. 2 ст. 2). 
Конвенција је у члану 3. дала могућност да се образују одговарајућа 
тела у циљу како би се обезбедило поштовање права организовања, ако 
је то потребно. А предвиђено је и да ће се ова тела образовати у складу 
са националним условима.

Иако Конвенција бр. 98 не дефинише колективне уговоре, она 
налаже државама које су је ратификовале да предузму одговарајуће мере, 
ако је то потребно, у складу са националним условима, како би подстакле 
и унапредиле развој и шире коришћење процедура добровољних 
преговора путем колективних уговора, како би се овим путем одредили 
радни услови. Реч је о добровољном преговарању између послодаваца 
или организације послодаваца, с једне стране, и организације радника, 
с друге стране, које води закључивању колективних уговора којима 
се утврђују услови рада. Из ове конвенције произлази да је право на 
преговоре колективно право радника, тако да радник појединац не 
може бити субјект колективног преговарања већ то право за њега врши 
синдикална организација.36

И Конвенција бр. 98 препушта свакој држави да својим националним 
законодавством одреди у којој мери би се гаранције предвиђене овом 
конвенцијом примениле на припаднике војске и полиције. Међутим, 
ова конвенција се не односи на положај државних функционера и не 
може се тумачити као и да иде на штету њихових права или њиховог 
статуса (чл. 6).

Ове две конвенције имају најмањи број ратификација у односу на 
остале основне конвенције. И то Конвенција бр. 87 има 155 ратификација, 
што је чини најмање ратификованом, а Конвенција бр. 98 има 167 
ратификација. Посебно је интересантно то да ниједна од ове две основне 
конвенције не признаје право на штрајк. Међутим, по мишљењу Одбора 
експерата, мада није експлицитно поменуто у Конвенцији бр. 87, право 
на штрајк произлази из члана 3, којим је установљено право организација 
да организују своје активности и формулишу своје програме.37

36  Б. Шундерић, op. cit, стр. 200.
37  А. Петровић, Међународни стандарди рада, Ниш, 2009, стр. 115.
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Због значаја који се придаје принципима слободе удруживања 
Међународна организација рада је установила поред редовног система 
надзора и посебан механизам за њихово спровођење, а то су Комисија 
за утврђивање чињеница и помирење о слободи удруживања и Комитет 
за слободу удруживања са задатком да испитује жалбе (квази - судска 
функција), али који има и своју квази – нормативну функцију (тумачење 
међународних радних стандарда).38

Устав Републике Србије јемчи слободу политичког, синдикалног и 
сваког другог удруживања и право да се остане изван сваког удружења. 
Међутим, наш уставотворац оставља могућност и да се слобода 
синдикалног организовања и деловања може ограничити, али само из 
разлога који су утврђени самим Уставом. Тако да Уставни суд може 
забранити удружење чије је деловање усмерено на насилно рушење 
уставног поретка, кршење зајемчених људских и мањинских права или 
изазивање расне, националне или верске мржње. Такође, и Закон о раду39 
гарантује слободу синдикалног организовања и деловања без одобрења, 
уз упис у регистар и детаљније разрађује уставом зајемчену слободу. 
Из свега наведеног можемо закључити да је наше право у потпуности 
усклађено са Конвенцијом бр. 87 и Конвенцијом бр. 98. 

4. Укидање принудног рада

Слобода рада представља основно начело радног права и елемент 
права на рад. До прокламовања слободе рада долази са укидањем 
феудализма и настанаком либералног капитализма. Слобода рада је 
и претпоставка за заснивање радног односа, тако да без ње нема ни 
радног односа. Она подразумева слободу да се ради али и слободу да се 
не ради. Минимум слободе рада подразумева слободан избор занимања 
и запослења, доступност сваког радног места и функције под једнаким 
условима и забрану принудног рада.40 Она је једно од Уставом зајемчених 
права човека, али слободу рада прокламују и многобројни међународни 
акти.

Принудни рад представља ,,негацију слободе рада”. Међутим, 
принудни рад није само негација слободе рада већ је и својеврсни облик 
тортуре и деградације личности човека.41 Иако је данас принудни рад 
38  Ibid. стр. 99.
39  “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.
40  Б. Шундерић, op. cit, стр. 163.
41  Б. Лубарда, Радно право – расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Београд, 2020, стр 109. 
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скоро универзално забрањен ипак су му милиони људи широм света 
још увек подвргнути. Он је широко распрострањен и заступљен како 
у земљама у развоју, тако и у високо развијеним земљама, и то у свим 
својим различитим појавним облицима.  О томе сведоче и подаци 
Међународне организације рада према којима принудни рад погађа 25 
милиона људи широм света. Од тога 16 милиона људи се експлоатише 
у приватном сектору, као што су пољопривреда, грађевинарство или 
кућни послови; 4,8 милиона људи подвргнуто је принудном сексуалном 
искоришћавању, а за 4 милиона људи принудни рад наметнут је од стране 
државе. Свака четврта жртва модерног ропства су деца. Жене и девојке 
су у великој мери погођене принудним радом, чинећи 99% жртава које 
се принудно сексуално експлоатишу и 58% у осталим секторима.42

Конвенција о ропству Друштва народа (1926) представљала је 
први корак који је међународна заједница учинила против принудног 
рада. Ова конвенција је дефинисала ропство као стање, околност или 
положај лица над којим се остварују сва или нека овлашћења која су 
карактеристична за право власништва, а роб је појединац који се налази у 
таквом стању. Следећи корак учињен је усвајањем Допунске конвенције о 
укидању ропства, трговине робљем и установа и праксе сличних ропству 
УН 1956. године, а онда су и многобројни други међународни акти 
посветили пажњу регулисању овог питања. Међународна организација 
рада је такође посебну пажњу посветила забрани и укидању принудног 
рада и то својим основним конвенцијама – Конвенцијом бр. 29 и 
Конвенцијом бр. 105. Ове две конвенције Међународне организације 
рада су најшире ратификоване у односу на друге основне конвенције, и 
по броју ратификација налазе се одмах иза Конвенције бр. 182 о најгорим 
облицима дечјег рада, која има највећи број ратификација.

На свом четрнаестом заседању Конференција Међународне 
организације рада усвојила је 28. јуна 1930. године Конвенцију бр. 29 о 
принудном или обавезном раду. Конвенција је дефинисала принудни 
или обавезни рад као сваки рад или услугу који се од неке особе захтева 
под претњом било какве казне, и на који та особа није добровољно 
пристала (чл. 2 ст. 1). Реч је о свеобухватној дефиницији која принудни 
рад тумачи у ширем смислу и која предвиђа да принудни рад чине два 
елемента: претња кажњавањем и изостанак добровољног пристанка. 
Да бисмо говорили о принудном раду у смислу ове конвенције није 
потребно да претња кажњавањем буде у облику директне санкције, већ 

42  Доступно на: http://www.ilo.org/global/topics/forced-labour/lang--en/index.htm 
(24.02.2021).
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може да означава губитак одређених права или привилегија. Међутим, 
принудни рад постоји и у случају ако је реч о раду или служби коју 
једно лице обавља за друго за плату која је нижа од законом утврђене 
минималне.43 Конвенција бр. 29 изједначила је принудни и обавезни 
рад, дефинишући их на исти начин, али упркос томе поједини аутори 
сматрају да ипак постоје одређене разлике између њих. 

Према Конвенцији бр. 29 неће се сматрати принудним или 
обавезним радом: 1) сваки рад или услуга који се захтева на темељу 
закона о обавезној војној служби за послове искључиво војне нарави; 
2) сваки рад или услуга који су део уобичајених грађанских обавеза 
држављана потпуно суверене државе; 3) сваки рад или услуга који 
се од неке особе захтева као последица осуде проглашене судском 
пресудом, под условом да се наведени рад или услуга обављају под 
надзором и контролом јавне власти и да наведена особа није уступљена 
или стављена на располагање приватним особама, предузећима или 
удружењима; 4) сваки рад или услуга који се захтева у случају изненадне 
опасности, то јест у случају рата, велике несреће или претње од велике 
несреће, као што су пожар, поплава, глад, земљотрес, епидемије великих 
размера или сточне болести, најезда животиња, инсеката или биљних 
паразита, и уопштено свака околност која би могла угрозити живот или 
добробит читавог или једног дела становништва и 5) мањи друштвени 
радови такве врсте који се, будући да их обављају чланови заједнице 
у директном интересу за наведену заједницу, могу стога сматрати 
уобичајеним грађанским дужностима које обавезују чланове заједнице, 
под условом да се члановима заједнице или њиховим директним 
представницима обавезно укаже на потребу таквих радова (чл. 2 ст. 
2). Све државе чланице које ратификују ову конвенцију имају обавезу 
да укину коришћење принудног или обавезног рада у свим његовим 
облицима у што краћем року. Међутим, принудни или обавезни рад се 
може користити за време прелазног периода само у јавне сврхе и као 
изванредна мера, под условима који су предвиђени конвенцијом. 

Иако Конвенција бр. 29 забрањује принудни или обавезни рад и 
има за циљ његово хитно искорењивање у државама чланицама, она ипак 
предвиђа и одређена одступања од забране принудног или обавезног рада 
која су дозвољена само уз испуњење одређених услова. Пре него што 
донесе одлуку о коришћењу принудног или обавезног рада, надлежна 
власт мора да утврди да ли су испуњени следећи услови: 1) да је рад који 
је потребно обавити или услуга коју је потребно пружити од изузетно 

43  А. Петровић, Међународни стандарди рада, Ниш, 2009, стр. 147.
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важног интереса за заједницу која је позвана да обави рад или пружи 
услугу; 2) да су рад или услуга тренутно и хитно потребни; 3) да, за 
понуђени износ наднице и уз услове рада који нису неповољнији од плате 
и услова рада који се у дотичном подручју нуде за сличан рад или услугу, 
није било могуће осигурати добровољну радну снагу за обављање рада 
или пружање услуге; 4) да рад или услуга не представљају претежак 
терет за дотично становништво, узимајући у обзир расположиву радну 
снагу и њену способност да обави тај рад (чл. 9). Конвенција одређује 
и да само физички способни мушкарци који нису млађи од 18, нити 
старији од 45 година могу бити позвани на принудни или обавезани 
рад. Подвргавање принудном раду врши се тако да се води рачуна о 
следећим ограничењима и условима: 1) да кад год је то могуће, постоји 
претходна потврда лекара да лица не болују ни од какве инфективне 
или заразне болести и да су физички способна да раде у условима 
под којима ће се рад обављати; 2) изузетак представљају наставници, 
ученици и службеници у управи; 3) у свакој заједници мора да се одржи 
број одраслих и физички способних мушкараца нужних за породицу 
и друштвени живот; 4) поштовање брачних и породичних веза (чл. 11). 
Број мушкараца који могу бити одведени на принудни или обавезни 
рад не сме прећи 25% од сталног мушког и здравог становништва и тај 
број се утврђује уредбом. Свака особа која је подвргнута принудном или 
обавезном раду мора добити потврду у којој се означава време у којем 
је обавила такав рад. Конвенција је одредила максимални временски 
период у оквиру кога нека особа може бити приморана на принудни рад, 
тако да тај период унутар дванаест месеци не сме бити дужи од 60 дана, 
укључујући време потребно за долазак и одлазак са рада. Радно време 
особе на принудном раду, мора бити исто као уобичајено радно време за 
добровољни рад, а прековремени рад се награђује под истим условима 
као и добровољни. Свим особама подвргнутим принудном раду мора се 
дати један дан недељног одмора. Принудни или обавезни рад мора бити 
плаћен.44 Он се мора новчано наградити у износу који не сме бити нижи 
од оног који је уобичајен за сличне врсте рада у округу у којем је радна 
снага запослена или у округу из којег је радна снага врбована. Плате 
се исплаћују непосредно радницима. Изузетак од правила плаћања 
принудног рада представља принудни рад у јавном интересу.

Сви закони или други прописи који уређују питања одштете 
за несрећу или болест као последицу запослења радника, и којима се 
осигурава плаћање одштете издржаваним члановима породице радника 

44  Б. Шундерић, op. cit, стр. 168.
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који је умро или постао инвалид аналогно се примењују и на особе 
подвргнуте принудном или обавезном раду и на добровољне раднике 
(чл. 15). Особе подвргнуте принудном или обавезном раду не смеју бити 
премештене у подручја у којима се исхрана и клима знатно разликују 
од оних на које су они навикли и која би могла угрозити њихово 
здравље, осим у случајевима изванредне потребе. Конвенција бр. 29 
предвиђа посебне услове рада за одређене области као што су: извођење 
грађевинских радова, пренос лица или робе и примена принудог рада у 
обрађивању земље. Принудни или обавезни рад не сме се користити за 
подземне радове у рудницима. Незаконито подвргавање принудном или 
обавезном раду мора бити кажњиво као кривично дело, а свака држава 
која ратификује ову конвенцију има обавезу да осигура да су казне које 
су прописане законом примерене и да се строго примењују (чл. 25).

Протокол уз Конвенцију бр. 29 усвојен је 11. јуна 2014. године. Овај 
протокол је до сада ратификовало 49 држава чланица, међу којима није 
Република Србија. Чланице могу да ратификују протокол истовремено 
или било кад након ратификације Конвенције бр. 29. Протокол је допунио 
Конвенцију бр. 29, као и друге постојеће међународне инструменте, 
давањем конкретних смерница о ефикасним мерама које треба предузети 
за уклањање свих облика принудног рада.

Под утицајем нових историјских околности 25. јуна 1957. године 
на четрдесетом заседању Опште конференције усвојена је Конвенција 
бр. 105 о укидању принудног рада. Конвенција бр. 105 не представља 
ревизију Конвенције бр. 29, већ је креирана да допуни овај претходни 
инструмент, тако да она није ни дефинисала принудни рад, па се 
због тога сматра да је дефиниција садржана у претходној конвенцији 
генерално валидна.45 Конвенција бр. 105 обавезује државе чланице које 
су је ратификовале да предузму ефикасне мере да се одмах и потпуно 
укине принудни или обавезни рад, и то без транзиционог, прелазног 
периода који је предвиђала претходна конвенција.

Све чланице које ратификују Конвенцију бр. 105 обавезују се да 
ће укинути принудни или обавезни рад и да под никаквом формом неће 
прибећи:

• мерама принуде или политичког васпитања или санкција 
према лицима која имају или изражавају нека политичка 
мишљења или испољавају своје противљење установљеном 
идеолошко – политичком, социјалном или економском стању;

45  А. Петровић, Међународни стандарди рада, Ниш, 2009, стр. 166.
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• методама мобилисања и коришћења радне снаге у сврху 
економског развоја;

• мерама радне дисциплине;
• казни ради учествовања у штрајку;
• мери расне, социјалне, националне или верске дискриминације 

(чл.1).

Посебан однос између ове две конвенције је и у томе што 
Конвенција бр. 29 захтева генерално укидање принудног или обавезног 
рада у свим његовим облицима, уз изузетке дефинисане у чл. 2 ст. 2, 
док Конвенција бр. 105 тражи укидање сваке форме принудног или 
обавезног рада само у пет случајева набројаних у чл. 1 те конвенције.46

Устав Републике Србије, као највиши правни акт државе, изричито 
забрањује принудни рад. У члану 26, Устав прописује да нико не може 
бити држан у ропству или у положају сличном ропству. Забрањен је 
сваки облик трговине људима. Забрањен је принудни рад, при чему се 
сексуално или економско искоришћавање лица које је у неповољном 
положају сматра принудним радом. У истом члану, Устав у складу 
са конвенцијама Међународне организације рада, одређује и да се 
принудним радом не сматра: 1) рад или служба лица на издржавању казне 
лишења слободе, ако је њихов рад заснован на принципу добровољности, 
уз новчану надокнаду; 2) рад или служба лица на војној вежби; 3) као 
ни рад или служба за време ратног или ванредног стања у складу са 
мерама прописаним приликом проглашења ратног или ванредног стања.

У складу са чланом 25 Конвенције бр. 29 о принудном раду, 
Кривичним закоником Републике Србије47, у оквиру групе кривичних 
дела против човечности и других добара заштићених међународним 
правом, предвиђена су следећа кривична дела: трговина људима (чл. 
388), трговина малолетним лицима ради усвојења (чл. 389) и заснивање 
ропског односа и превоз лица у ропском односу (чл. 390). Иако на основу 
ових чињеница можемо закључити да је законодавство Републике Србије 
усклађено са конвенцијама Међународне организације рада, ипак остају 
проблематичне одређене одредбе Закона о одбрани48 које нису у складу 
са наведеним конвенцијама. Закон о одбрани у члану 50 прописује 
да се радна обавеза уводи у ратном и ванредном стању у државним 
46  Ibid.
47  “Сл. гласник РС”, бр. 85/2005, 88/2005 – испр., 107/2005 – испр.,72/2009, 111/2009, 
121/2012, 104/2013, 108/2014, 94/2016 и 35/2019.
48  “Сл. гласник РС”, бр. 116/2007, 88/2009, 88/2009 – др. закон, 104/2009 – др. закон, 
10/2015 и 36/2018. 
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органима, органима аутономних покрајина, органима јединица локалне 
самоуправе, привредним друштвима, другим правним лицима као и 
предузетницима. Међутим, пропуст законодавца огледа се у томе што 
није одредио дужину трајања обавезе принудног рада, као што је то 
случај у чл. 12 ст. 1 Конвенције бр. 29,  па је на тај начин омогућено 
произвољно одређивање. Такође ни чл. 51 ст. 1 закона, који предвиђа 
да радној обавези подлежу сви за рад способни пунолетни грађани до 
65. године (мушкарци), односно 60. године (жене), није у складу са чл. 
11. ст. 1 наведене конвенције, по коме принудном раду подлежу само 
физички способни мушкарци (а не и жене) који немају више од 45 година. 

5. Укидање дискриминације у погледу 
запошљавања и занимања

Начело једнакости у запошљавању и на раду се може дефинисати 
на позитиван начин – начело једнаких шанси и поступања у запошљавању 
и на раду, и на негативан начин – начело забране дискриминације у 
запошљавању и на раду.49 У питању је једно од основних начела радног 
права, које заузима централно место у свим важнијим међународним 
актима који су посвећени слободама и правима човека и грађана, али и 
у интерним актима савремених држава.

Начело забране дискриминације садржано је у актима Уједињених 
нација, као што су Повеља (чл. 1), Општа декларација о правима човека 
(чл. 2), Међународни пакт о грађанским и политичким правима (чл. 2), 
Међународни пакт о економским, социјалним и културним правима (чл. 
2). Уједињене нације су усвојиле и неке посебне конвенције о забрани 
одређених облика дискриминације, као што су Међународна конвенција 
о укидању свих облика расне дискриминације (1966), Међународна 
конвенција о сузбијању и кажњавању злочина апартхејда (1973) и 
Конвенција о елиминисању свих облика дискриминације жена (1979). 
Преамбула Устава Међународне организације рада говори о ,,признању 
принципа једнаке накнаде за рад једнаке вредности”, a Филаделфијска 
декларација из 1944. године потврђује да ,,сва људска бића, без обзира 
на расу, вероисповест или пол, имају право да траже своје материјално 
благостање и свој духовни развој у условима слободе и достојанства, 
економске сигурности и једнаких могућности.”

Начело забране дискриминације и једнаких шанси и поступања у 
запошљавању и на раду има посебно место у активностима Међународне 
организације рада. Међународна организација рада овим начелом жели 
49  Б. Лубарда, op. cit, стр. 115.
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да спречи: 1) дискриминацију појединих категорија радника (жена, 
странаца, радника миграната, пољопривредних радника, радника на 
несамоуправним територијама, радника на плантажама итд); 2) одређене 
врсте дискриминације у односу на све раднике на одређеним подручјима 
(принудни рад, запошљавање и слобода рада, социјална сигурност, 
отпуштање с посла, професионално образовање и напредовање) и 3) 
да спроведе општи принцип забране дискриминације на пољу радних 
односа.50 У том циљу она је усвојила две основне конвенције у овој 
области, које су ратификоване од великог броја земаља чланица. То су 
Конвенција бр. 100 о једнакости награђивања мушке и женске радне 
снаге за рад једнаке вредности, која има 173 ратификације и Конвенција 
бр. 111 о забрани дискриминације у погледу запошљавања и занимања, 
која има 175 ратификација.

Конференција је на свом тридесет четвртом заседању 29. јуна 1951. 
године усвојила Конвенцију бр. 100 о једнакости награђивања мушке 
и женске радне снаге за рад једнаке вредности и Препоруку бр. 90 која 
допуњује наведену конвенцију. Циљ који се жели постићи усвајањем ове 
конвенције је да се спречи дискриминација у награђивању с обзиром на 
пол. Конвенција бр. 100 покрива све раднике, без ограничења и односи 
се генерално на све секторе, и јавне и приватне.51 Израз ,,награђивање”, у 
смислу ове конвенције, 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. Реч је о свеобухватној дефиницији која је врло 
широко постављена како би спречила да се једнакост односи само на 
основну или уобичајену плату. Ова дефиниција се позитивно оцењује и 
због тога што обухвата минималну плату и награђивања по било ком 
другом основу.

Израз ,,једнакост награђивања између мушке и женске радне снаге 
за рад једнаке вредности” односи се на стопе награђивања одређене без 
дискриминације у погледу пола. Обавеза државе која је ратификовала 
Конвенцију бр. 100 је да подстиче и осигура примену начела једнакости и 
награђивања између мушке и женске радне снаге за рад једнаке вредности 
на све раднике. Подстицање на примену овог начела се мора вршити на 
начин који је прилагођен методама за одређивање стопа награђивања 
које су на снази, а у мери у којој је то у складу са наведеним методима 
осигурати његову примену. Ово начело може се применити путем: а) 

50  Б. Шундерић, op. cit, стр. 179. 
51  А. Петровић, Међународни стандарди рада, Ниш, 2009, стр. 202.
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домаћег законодавства; б) сваког другог система одређивања награда 
установљеним или признатим од стране законодавства; в) колективних 
уговора закључених између послодаваца и радника или г) комбинације 
ових разних начина (чл. 2).

Када наведене мере буду такве природе да олакшавају примену 
ове Конвенције, предузеће се мере за подстицање објективне процене 
запослења на основу послова које обухватају (чл. 3 ст. 1). Методе које 
би требало примењивати код ове процене могу бити предмет одлука 
власти надлежних за одређивање стопа награђивања, или, ако су 
стопе награђивања одређене на основу колективних уговора, од стране 
странака у тим уговорима (чл. 3 ст. 2). Разлике између стопа награђивања 
које одговарају разликама које произлазе из објективне процене послова 
које треба да се врше, не треба да буду сматране да су противне начелу 
једнакости награђивања мушке и женске радне снаге за рад једнаке 
вредности (чл. 3 ст. 3). У циљу сповођења одредби ове Конвенције, свака 
чланица ће сарађивати, на одговарајући начин, са заинтересованим 
организацијама послодаваца и радника (чл. 4).

На свом четрдесет другом заседању 25. јуна 1958. године 
Међународнa конференцијa рада усвојила је Конвенцију бр. 111 о забрани 
дискриминације у погледу запошљавања и занимања и Препоруку бр. 
111 о забрани дискриминације у погледу запошљавања и занимања. 
Конвенција бр. 111 дефинише дискриминацију као свако разликовање, 
искључење или давање првенства на основу расе, боје, пола, вере, 
политичког мишљења, националног или социјалног порекла који иду 
за тим да униште или наруше једнакост могућности или поступања у 
погледу запошљавања или занимања или им штете (чл. 1 ст. 1а). Ова 
дефиниција садржи три елемента: 1) чињеницама потврђено стање 
(постојање прављења разлике, искључивање или давање предности); 
2) критеријум на коме се заснива разлика у третману; и 3) објективни 
резултат овакве разлике у третману, односно уништење или нарушавање 
једнакости у могућностима или поступањима.52 Међутим, елемент 
дефиниције није и намера да се изврши дискриминација. Наведена 
дефиниција дискриминације садржи листу од седам основа за 
дискриминацију, а то су: раса, боја коже, пол, вера, политичка убеђења, 
национално порекло и социјално порекло. Конвенција и Препорука бр. 
111 обухватају све облике дискриминације у односу на запошљавање и 
занимање, односе се на све раднике, укључујући раднике и у приватном 
и у јавном сектору. Конвенција под дискриминацијом подразумева 

52  Ibid. стр. 185.
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и свако друго прављење разлике, искључење или давање првенства 
које ће моћи поименце да назначи заинтересована држава чланица 
након консултовања са представничким организацијама послодаваца 
и радника, ако оне постоје, и других одговарајућих органа, којима 
се уништава или нарушава једнакост могућности или поступања у 
погледу запошљавања или занимања (чл. 1 ст. 1б). Овде се заправо 
ради о томе да је поред седам горе наведених основа за дискриминацију, 
остављена могућност да се као основи дискриминације сматрају и други 
разлози које заинтересована држава може да потпуније назначи, после 
консултација са организацијама послодаваца и радника. Па се као 
додатни основи дискриминације у појединим државама појављују језик, 
здравствено стање, инвалидност, сексуална оријентација, припадност 
или неприпадност синдикату и други основи.53 Термини ,,запошљавање” 
и ,,занимање“ подразумевају: 1) приступ стручном оспособљавању; 
2) приступ запошљавању и разним занимањима као и 3) услове за 
запошљавање (чл. 1 ст. 3).

Не сматра се као дискриминација прављење разлика, искључење 
или давање првенства који се заснивају на траженим квалификацијама 
за неко одређено запослење. Из овога произлази да није свако 
разликовање, искључење или давање првенства у области запошљавања 
дискриминација, већ само оно које се заснива на карактеристикама и 
околностима које нису од значаја за вршење рада.54 Конвенција бр. 111 
одређује да се не сматрају дикриминацијом ни следеће мере: 1) мере 
намењене неком лицу; 2) мере заштите или помоћи и 3) посебне мере.55 
Мере намењене неком лицу за које постоји оправдана сумња да спроводи 
делатност штетну по сигурност државе или за које је установљено да 
се заиста одаје овој активности, не сматрају се као дискриминација, 
уколико то лице има права да прибегне неком надлежном органу 
установљеном према националној пракси. Следеће мере које се не сматрају 
дискриминацијом су посебне мере заштите или помоћи, предвиђене у 
другим конвенцијама или препорукама, које је усвојила Међународна 
организација рада. Конвенција је омогућила државама чланицама да 
и оне саме могу одређене мере да одреде као недискриминационе. 
Тако да свака држава чланица може то да учини након консултовања 
са представничким организацијама послодаваца и радника, а реч је о 
мерама које су намењене да се води рачуна о посебним потребама лица 

53  Б. Шундерић, op. cit, стр. 181.
54  Ibid.
55  Ibid. str. 182.
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за које је заштита или нека посебна помоћ уопште призната као потребна 
из разлога као што су пол, године, инвалидност, породичне обавезе или 
социјални или културни ниво (чл. 5 ст. 2).

Конвенција бр. 111 обавезује сваку државу чланицу за коју је она 
на снази, да формулише и спроводи националну политику која тежи 
да унапреди, помоћу метода прилагођених националним условима и 
обичајима, једнакост могућности и поступка у погледу запошљавања 
и занимања, а у циљу отклањања сваке дискриминације у том погледу 
(чл. 2). Такође, свака држава чланица, за коју је на снази ова конвенција, 
треба у складу са националним приликама и обичајима да: а) настоји да 
успостави сарадњу са организацијама послодаваца и радника и осталим 
одговарајућим организацијама у циљу прихватања и спровођења 
ове политике; б) доноси законе и подстиче доношење програма за 
оспособљавање којима би се обезбедило прихватање и спровођење 
ове политике; в) укине сваку законску одредбу и да измени сваку 
административну одредбу или праксу која се не слаже са поменутом 
политиком; г) спроводи ову политику у погледу упошљавања под 
директном контролом неке националне власти; д) обезбеди спровођење 
ове политике у делатностима служби за професионалну оријентацију 
(за стручно оспособљавање) и за упошљавање под контролом неке 
националне власти; ђ) назначи у својим годишњим извештајима о 
примени конвенције мере које су предузете сагласно овој политици 
као и постигнуте резултате (чл. 3). Из свега овога можемо закључити 
да је Конвенција бр. 111 једна од програмских конвенција која обавезује 
државе потписнице да спроведу одређену политику, да дефинишу 
одређене циљеве и да их притом остваре кроз низ мера правног, али и 
економског и административног карактера.56

Устав Републике Србије гарантује право на једнакост прописујући 
да ,,Држава јемчи равноправност жена и мушкараца и развија 
политику једнаких могућности” (чл. 15).  У члану 21 ,,забрањује сваку 
дискриминацију, непосредну или посредну, по било ком основу, а 
нарочито по основу расе, пола, националне припадности, друштвеног 
порекла, рођења, вероисповести, политичког или другог уверења, 
имовног стања, културе, језика, старости и психичког или физичког 
инвалидитета”. Устав гарантује и правну равноправност прописујући 
,,да су пред Уставом и законом сви једнаки и да свако има право на 
једнаку законску заштиту, без дискриминације”(чл. 21 ст.1 и 2). У истом 
члану предвиђена је и могућност позитивне дискриминације јер ,,се не 

56  А. Петровић, Међународни стандарди рада, Ниш, 2009, стр. 211.
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сматрају дискриминацијом посебне мере које Република Србија може 
увести ради постизања пуне равноправности лица или групе лица која 
су суштински у неједнаком положају са осталим грађанима”. Република 
Србија је 2009. године донела Закон о равноправности полова57 којим 
се уређује стварање једнаких могућности остваривања права и обавеза, 
предузимање посебних мера за спречавање и отклањање дискриминације 
засноване на полу и роду и поступак правне заштите лица изложених 
дискриминацији. У самом Закону о раду учињене су одређене измене 
које за циљ имају заштиту и побољшање положаја жена на раду имајући 
у виду специфичан положај жена проистекао из одређених породичних 
обавеза.58

На основу наведеног можемо приметити да је законодавство 
Републике Србије у складу са основним конвенцијама Међународне 
организације рада које регулишу ову област. Међутим, јасно је да 
су дискриминација и неједнакост и данас присутне појаве у свим 
друштвима и да њихово сузбијање представља дуготрајан и сложен 
процес. Република Србија је свакако започела тај процес доношењем 
значајних аката у овој области, али би у будуће требало у већој мери да 
се утиче на то да се донети акти више примењују у пракси како не би 
остали само мртво слово на папиру. 

6. Ефикасно укидање дечјег рада 

Приликом одређивања појма дечјег рада важно је указати на 
то да се под овим појмом не може подвести било који рад који деца 
обављају. Рад деце који не утиче на њихово здравље и лични развој, 
који не омета њихово школовање, обично се сматра позитивним. То је 
рад који је легалан и пожељан јер позитивно утиче на децу, доводећи 
до стварања радне навике код деце и изградње њихове личности. У 
питању су активности као што је помоћ родитељима око куће, помоћ 
у породичном предузећу или зарађивање џепарца ван школе и током 
школских распуста. За разлику од њега дечји рад се дефинише као рад 
који деци одузима детињство, потенцијал и достојанство и који је штетан 
за њихов физички и ментални развој. Он негативно утиче на децу и то 
је рад који је илегалан.

Бројни су узроци који доводе до појаве дечјег рада. Као главни 
узроци наводе се сиромаштво, локални обичаји и традиција, недостатак 
образовања, дисфункционалне породице али и укупна социјална 
57  “Сл. гласник РС”, бр. 104/2009.
58  Р. Брковић; Д. Вучинић, op. cit, стр. 316.
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и економска ситуација у земљи. Несавесни одрасли веома често 
експлоатишу децу како би брзо остварили профит и стекли предност 
над конкурентима користећи децу као радну снагу која је јефтинија и 
мање захтевна.

Активности међународних организација у области заштите 
основних људских права и слобода обухватило је и заштиту права деце, 
као посебно осетљиве категорије популације. Усвојени су многи значајни 
међународни документи који регулишу права детета. Међународна 
организација рада ради на укидању дечјег рада током своје стогодишње 
историје. И Преамбула Устава Међународне организације рада говори 
о ,,заштити деце, малолетника и жена”. Под њеним окриљем усвојени 
су најзначајнији међународни стандарди за борбу против дечјег рада, 
а све је почело усвајањем Конвенције бр. 5 о утврђивању минимума 
година за пријем деце на индустријске радове на првом заседању Опште 
конференције 28. новембра 1919. године. Ова конвенција је забранила 
запошљавање деце млађе од 14 година у индустријским предузећима. У 
периоду између 1919. и 1972. године Конференција је поред ове конвенције 
усвојила још девет конвенција о минималном старосном добу за пријем 
у радни однос. Реч је конвенцијама које су се односиле на одређене 
секторе као што су индустрија, поморски послови, пољопривреда, 
магацински радници и ложачи на бродовима, неиндустријски послови, 
рибарски посао и подземни послови. Временом се увидело да наведене 
конвенције више нису представљале ефикасне инструменте у борби 
против дечјег рада, па се јавила потреба за усвајањем нове конвенције 
која би се односила на све секторе. У том циљу је Општа конференција 
на свом 58. заседању 26. јуна 1973. године усвојила Конвенцију бр. 138 
о минималним годинама старости за пријем у радни однос и истоимену 
Препоруку бр. 146, како би се постигло потпуно укидање рада деце. 
Ова конвенција и Конвенција бр. 182 представљају два најзначајнија 
инструмента Међународне организације рада која се односе на дечји рад.

Конвенција бр. 138 и Препорука бр. 146 ревидирају десет 
претходних инструмената о минималним годинама старости и чине 
синтезу принципа који су били постављени у њима.59 У питању је општа 
конвенција која је заменила до тада важећа секторска правила својим 
општим правилима. Свака чланица за коју је ова конвенција ступила 
на снагу обавезује се да ће да спроводи националну политику чији је 
циљ да се осигура ефективно укидање дечјег рада те да се прогресивно 
померају минималне године старости за заснивање радног односа или 

59  А. Петровић, Међународни стандарди рада, Ниш, 2009, стр. 240.
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рада у складу с потпуним физичким и менталним развојем омладине (чл 
1). Конвенција такође обавезује чланице које је ратификују и да утврде 
минималне године старости за заснивање радног односа или рада на 
својој територији и на превозним средствима регистрованим на њеној 
територији (чл. 2 ст. 1). Тако да нико испод утврђених минималних 
година старости неће бити примљен у радни однос, односно на рад у 
било ком занимању. Минималне године старости не треба да буду испод 
година старости завршавања обавезног школовања и, у сваком случају, 
никако испод 15 година. На овај начин конвенција је одредила доњу 
границу за заснивање радног односа. Међутим, конвенција допушта да 
доња граница за заснивање радног односа може бити и 14 година када је 
реч о чланицама чије су привредне и образовне могућности недовољно 
развијене, и то након консултације са заинтересованим организацијама 
послодаваца и радника. Ова флексибилна мера мора да буде искључиво 
привременог карактера и да представља прелазно решење.60

Минималне године старости за заснивање радног односа или рада 
могу да буду повећане на 18 година када је реч о опасном раду. То је рад који, 
по свом карактеру или околностима у којима се обавља, може да угрози 
здравље, сигурност или морал младих. Он се утврђује националним 
законима, односно прописима или га утврђује надлежни орган након 
консултације са заинтересованим организацијама послодаваца и радника. 
Међутим, конвенција даје могућност да национални закони односно 
прописи или надлежни орган после консултација са заинтересованим 
организацијама послодаваца и радника могу да дозволе запошљавање 
односно рад лицима почевши од 16 година. То је могуће под условом 
да су здравље, сигурност и морал тих особа потпуно заштићени и да 
су завршили одговарајућу школу односно да су стручно оспособљени 
у одговарајућој грани делатности (чл. 3).

Конвенција даје могућност државама чланицама да националним 
законима односно прописима дозволе запошљавање односно рад особама 
од 13 до 15 година на лакшим радовима који нису штетни за њихово 
здравље или развој и не иду на штету њиховог похађања школе, учешћа 
у програмима професионалне оријентације или обуке које је одобрио 
надлежни орган или њихове способности да прате одређену наставу. 
Под истим условима може бити дозвољено запослење и особама које 
имају најмање 15 година, а још увек нису завршиле обавезно школовање. 
Конвенција бр. 138 садржи и клаузуле о флексибилности у случају лаког 

60  Ibid. str. 243.
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рада61, па члан 7 ст. 4 допушта држави чланици која је утврдила као 
почетне минималне године старости од 14 година да узрасте од 13 до 15 
година замени узрастима од 12 до 14 година старости.

Чланом 4 Конвенције бр. 138 предвиђено је да државе чланице 
могу да искључе из подручја примене ове конвенције одређене категорије 
запослења односно рада у погледу којих се јављају посебни и значајни 
проблеми примене. Међутим, није допуштено искључити из примене 
ове конвенције опасна запослења или радове (чл. 4 ст. 3). Поред ове, 
Конвенција бр. 138 садржи и клаузулу флексибилности која омогућава 
државама чланицама чије су привреда и административне службе 
недовољно развијене да, после консултација са заинтересованим 
организацијама послодаваца и радника, у почетној фази ограниче 
примену ове конвенције. Чланица која жели да искористи ову могућност 
мора, у изјави која се прилаже уз ратификацију, да прецизира све гране 
привредне делатности или врсте предузећа на које ће се примењивати 
одредбе конвенције. Такође, чланица која је ограничила примену ове 
конвенције треба да наведе у извештајима које подноси, опште стање у 
области запошљавања или рада омладине и деце у гранама делатности 
које су искључене из примене ове конвенције, као и сваки напредак који 
је евентуално постигнут у сврху шире примене одредаба конвенције. 
Чланица може у свако доба формално да прошири обим примене путем 
изјаве упућене генералном директору Међународног бироа. Међутим, 
неки сектори ипак морају да буду покривени конвенцијом: рудници 
и каменоломи, прерађивачка индустрија, грађевинарство, службе за 
снабдевање електричном енергијом, гасом и водом, санитарне службе, 
саобраћај, складишта и везе, плантаже и друга пољопривредна 
предузећа која углавном производе за комерцијалне сврхе, искључујући 
породичне и мале поседе где се производи за локалну потрошњу и који 
не запошљавају најамне раднике (чл. 5). Треба правити разлику између 
одредби члана 4 и члана 5 конвенције односно могућности искључења 
и ограничења примене конвенције. Код ограничења је допуштено 
изузимање читавог привредног спектра, а код искључења су дозвољени 
изузеци за ограничене категорије запослења или рада, па је на тај начин 
допуштено изузимање одређене професије.62

Конвенција се не примењује на рад деце и омладине у школама, 
као ни на рад у предузећима под условом да лице има најмање 14 година. 
Надлежни орган државе уговорнице Конвенције бр. 138 може да дозволи 

61  Ibid. str. 247.
62  Ibid. str. 250.
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деци која још увек нису достигла доњу границу за заснивање радног 
односа да учествују у уметничким манифестацијама. У том случају 
надлежни орган мора да изда дозволу за сваки појединачни случај, 
претходно мора да се консултује са заинтересованим организацијама 
послодаваца и радника, и у дозволи мора да ограничи број часова и 
пропише услове под којима је овакав рад допуштен (чл. 8). Да би се 
обезбедило ефикасно спровођење одредби ове конвенције, надлежни 
органи треба да предузму све потребне мере, укључујући и одговарајуће 
казне. Такође, национални закони односно прописи или надлежни орган 
треба да одреде лица која су одговорна за поштовање одредаба о примени 
Конвенције бр. 138. Конвенција прописује и да послодавац има обавезу да 
води и ставља на располагање регистре или друга документа који садрже 
име и године старости или датум рођења лица која се запошљавају или 
која раде, а млађа су од 18 година (чл. 9).

Усвајању друге основне конвенције која се односи на дечји рад 
претходило је усвајање Конвенције Уједињених нација о правима детета 
20. новембра 1989. године. Ова конвенција представља веома значајан 
документ о правима детета који између осталог у члану 32 признаје право 
детета да буде заштићено од економског искоришћавања и од обављања 
било ког посла који би могао да буде опасан или би ометао школовање 
детета или би био штетан по здравље детета или за физички, ментални, 
духовни, морални или друштвени развој. Као одговор Међународне 
организације рада на још увек велику раширеност дечјег рада, 1992. 
године уследило је покретање ,,Међународног програма за елиминацију 
дечјег рада (IPEC)”. Овај програм покренут је у циљу прогресивне 
елиминације дечјег рада, који треба да се постигне јачањем способности 
држава чланица да се носе са овим проблемом и промовисањем светског 
покрета за борбу против дечјег рада. Након тога Општа конференција 
Међународне организације рада је на свом 83. заседању 1996. године 
усвојила и резолуцију о елиминацији дечјег рада. А онда је 17. јуна 
1999. године уследило усвајање Конвенције бр. 182 и Препоруке бр. 190 
о најгорим облицима дечјег рада. Конвенција бр. 182 је једина основна 
конвенција коју су ратификовале све државе чланице Међународне 
организације рада.63 За разлику од ње Конвенција бр. 138 има 173 
ратификације.

63  Краљевина Тонга је држава која је последња ратификовала Конвенцију бр. 182 и 
за коју ће ова конвенција ступити на снагу 04.08.2021. године. То је уједно и једина 
основна конвенција коју је до сада ратификовала Краљевина Тонга. 
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Конвенција бр. 182 допуњава Конвенцију бр. 138, али за разлику од 
ње тежи хитном елиминисању најгорих облика дечјег рада. Она захтева 
од чланица које је ратификују да предузму хитне и ефикасне мере како 
би обезбедила да се најгори облици дечјег рада под хитно забране и 
елиминишу. Конвенција бр. 182 не садржи клаузуле флексибилности, 
нити прави разлику између развијених и неразвијених земаља као што 
је то случај са Конвенцијом бр. 138. Конвенција бр. 138 није дефинисала 
појам детета, али зато то чини Конвенција бр. 182 наводећи да се израз 
дете односи на сва лица млађа од 18 година.

Ова конвенција дефинише и најгоре облике дечјег рада пропи-
сујући да тај појам обухвата: а) све облике ропства или деловања 
налик на ропство, као што су продаја и кријумчарење децом, дужничко 
ропство и кметство и принудни или обавезни рад, укључујући принудно 
или обавезно регрутовање деце за учешће у оружаним сукобима; 
б) коришћење, набављање или нуђење детета ради проституције, 
производње порнографије или за порнографске представе; г) коришћење, 
набављање или нуђење детета за недозвољене активности, нарочито 
за производњу и кријумчарење дроге онако како је то дефинисано 
релевантним међународним уговорима и д) рад који је, по својој природи 
или околностима у којима се обавља, вероватно штетан по здравље, 
безбедност или морал деце (чл. 3). Конвенција није одредила шта се 
сматра под ,,радом који је вероватно штетан по здравље, безбедност или 
морал деце” већ то оставља државама које су је ратификовале. Приликом 
одређивања опасног рада помоћ државама пружају смернице које су 
садржане у Препоруци бр. 190. Упоређујући Конвенције бр. 138 и 182 у 
погледу опасног рада, можемо закључити да Конвенција бр. 182 покрива 
мањи број врста опасног рада него Конвенција бр. 138.64

Свака чланица, након консултовања са организацијама послодаваца 
и радника, утврђује или одређује одговарајуће механизме за праћење 
примене одредаба којима се спроводи ова конвенција (чл. 5). Конвенција 
обавезује чланице и да као приоритет израђују и спроводе програме 
акције за елиминисање најгорих облика дечјег рада. Такви програми 
се израђују и спроводе у консултацији са релевантним владиним 
институцијама и организацијама послодаваца и радника, узимајући у 
обзир мишљења других заинтересованих група према потреби (чл. 6). 
Такође члан 7 прописује и да чланице морају да предузму све неопходне 
мере како би обезбедиле делотворну примену и спровођење одредаба 
ове конвенције, укључујући увођење и примену казнених санкција или, 

64  А. Петровић, Међународни стандарди рада, Ниш, 2009, стр. 265. 
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по потреби, других санкција. У спровођењу ове конвенције чланице 
пружају помоћ једна другој путем појачане међународне сарадње 
односно помоћи (чл. 8).

Упркос постојећим међународним стандардима који се односе на 
укидање и забрану дечјег рада, он и данас представља велики проблем 
у свим деловима света. Према резултатима најновијег истраживања 
Међународне организације рада у свету ради 218 милиона деце између 
5 и 17 година. Међу њима је 152 милиона деце укључено у дечји рад, 
од којих 73 милиона обавља опасне послове.65 Од 152 милиона деце 
48%  је узраста од 5 до 11 година, 28% узраста од 12 до 14 година, а 
24% узраста од 15 до 17 година. Међу 152 милиона деце у дечјем раду 
88 милиона (58%) су дечаци и 64 милиона (42%) девојчице. Дечји рад 
је најзаступљенији у пољопривреди (71%), затим у услугама (17%) и 
индустријском сектору (12%).66

Оно што се запажа је да се у последњој деценији дечји рад смањио 
за 38%. Ипак овај напредак није уједначен међу регионима, тако да је 
дечји рад и даље у великој мери присутан у Африци и Азији. Међутим на 
ово побољшање негативно утиче пандемија COVID-19 која је довела до 
додатног сиромаштва међу ионако угроженим популацијама. Затварање 
школа погоршало је ситуацију услед које су многа деца принуђена да раде 
како би допринела издржавању породице. Међународна организација 
рада је у сарадњи са Алијансом 8.7 покренула Међународну годину за 
елиминацију дечјег рада - 2021 година. Ова година је идеална прилика да 
се појачају напори ка постизању циља SDG 8.7 за окончање свих облика 
дечјег рада до 2025. године. Како и сам истиче Генерални директор 
Међународне организације рада Guy Ryder ,,С обзиром да COVID-19 
прети да преокрене године напретка, у овој години морамо да испунимо 
обећања више него икад, јер у друштву нема места за дечји рад. Он 
одузима деци њихову будућност и држи породице у сиромаштву.” 
Главни циљ године је подстаћи владе да ураде оно што је неопходно 
за постизање циља SDG 8.7. Овај циљ тражи од држава чланица да 
предузму непосредне и ефикасне мере за искорењивање принудног рада, 
окончање савременог ропства и трговине људима и обезбеде забрану 
и елиминацију најгорих облика дечјег рада, укључујући регрутовање 

65  Дечји рад је најзаступљенији у Африци (72,1 милионa деце) – 19,6%, и Азији (62,1 
милионa деце) – 7,4%. Затим следи Америка (10,7 милиона деце) – 5,3%, па Европа и 
Централна Азија (5,5 милиона деце) – 4,1% и на крају Арапске државе (1,2 милиона 
деце) – 2,9%.
66  Доступно на: http://www.ilo.org/global/topics/child-labour/lang--en/index.htm 
(27.02.2021).
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деце за учешће у оружаним сукобима и да до 2025. године окончају 
дечји рад у свим облицима. Међународна година ће припремити терен 
за глобалну конференцију о дечјем раду која ће се одржати 2022. године 
у Јужној Африци, где ће заинтересоване стране размењивати искуства 
и преузимати додатне обавезе у правцу укидања дечјег рада у свим 
облицима до 2025. године, а принудни рад, трговину људима и модерно 
ропство до 2030. године.

У Републици Србији Уставом, Законом о раду, Породичним 
законом и Кривичним закоником регулисана је материја која се односи 
на заштиту деце и забрану дечјег рада. Према Уставу Републике Србије 
,,деца су заштићена од психичког, физичког, економског и сваког 
другог искоришћавања или злоупотребљавања” (чл. 64 ст. 3). Устав 
такође прописује и да ,,деца млађа од 15 година не могу бити запослена 
нити, ако су млађа од 18 година, могу да раде на пословима штетним 
по њихово здравље или морал” (чл. 66 ст. 4). Закон о раду као општи 
услов за заснивање радног односа наводи навршених 15 година живота. 
Он такође прописује и да радни однос са лицем млађим од 18 година 
живота може да се заснује уз писмену сагласност родитеља, усвојиоца 
или стараоца, ако такав рад не угрожава његово здравље, морал и 
образовање, односно ако такав рад није забрањен законом. Уз то је 
потребан и налаз надлежног здравственог органа (чл 25). Закон о раду 
поред ових садржи и друге одредбе о заштити деце на раду. Кривични 
законик предвиђа низ кривичних дела у циљу заштите деце од економске 
експлоатације и других злоупотреба. То су следећа кривична дела: 
обљуба са дететом (чл. 180), посредовање у вршењу проституције (чл. 
184),  приказивање, прибављање и поседовање порнографског материјала 
и искоришћавање малолетног детета за порнографију (чл. 185), навођење 
детета на присуствовање полним радњама (чл. 185а), запуштање и 
злостављање малолетног детета (чл. 193), насиље у породици (чл. 194), 
трговина малолетним лицем ради усвојења (чл. 389), стављање или 
држање малолетног лица у ропском или њему сличном односу (чл. 390). 
Породични закон67 дозвољава детету које је навршило 15. годину живота 
да може предузимати правне послове којима управља и располаже својом 
зарадом или имовином коју је стекло својим радом (чл. 64 ст. 3). Такође 
Породичним законом је регулисано и насиље у породици (чл. 197-200).

Можемо рећи да је у овој области Република Србија своје законо-
давство ускладила са релевантним основним конвенцијама Међународне 
организације рада. Међутим, потребно је обезбедити ефикаснији 

67  “Сл. гласник РС”, бр. 18/2005, 72/2011 – др. закон и 6/2015.
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механизам контроле над применом прописа у наведеној области у циљу 
што боље заштите деце. У томе свако кључну улогу има инспекција 
рада, па стога треба радити на њеном јачању кроз специјалну обуку 
инспектора ради откривања злоупотреба у запошљавању деце. 

7. Закључак

Међународна организација рада је, као резултат своје нормативне 
делатности, до сада донела 402 нормативна инструмента. Међутим, 
од свих ових нормативних инструмената само осам је добило ранг 
основних – фундаменталних. Реч је о конвенцијама које представљају 
израз принципа садржаних у самом Уставу Међународне организације 
рада. Овај ,,ius cogens” међународног радног права регулише слободу 
удруживања, укидање принудног рада, једнаке могућности и поступања 
и забрану дечјег рада. И Декларација о основним принципима и правима 
на раду из 1998. године је истакла да ова основна права радника имају 
приоритетни карактер и да конвенције које их регулишу треба да 
буду обавезујуће за све државе чланице, по основу само чланства у 
Међународу организацију рада.

Од свих конвенција Међународне организације рада, основне 
конвенције имају највише ратификација. Међутим, њихова ратификација 
не представља гаранцију да ће оне бити и примењене од стране држава 
чланица. Наиме, можемо закључити да се у пракси дешава да државе 
масовно ратификују ове конвенције али их не примењују из разлога што 
је постојећи механизам за контролу примене конвенција Међународне 
организације рада неделотворан. Међународна организација рада не 
располаже овлашћењима која би јој омогућила да државе чланице 
примора на поштовање усвојених конвенција, па се њихова примена 
своди на добровољност. Са друге стране, постоје и државе које могу да 
обезбеде адекватну примену ових конвенција, али их не ратификују, 
вођене превасходно економским разлозима. Такав је случај са 
Сједињеним Америчким Државама које су ратификовале свега две 
основне конвенције и то Конвенцију бр. 105 и Конвенцију бр. 182.

Међутим, неспорно је да је у погледу заштите права која су 
регулисана основним конвенцијама учињен напредак. Посебно је важно 
указати и на чињеницу да је Конвенција бр. 182 постигла универзалну 
ратификацију након ратификације од стране Краљевине Тонге 4. августа 
2020. године, што представља историјски тренутак. Наиме то је први пут 
у историји Међународне организације рада да су све државе чланице 
ратификовале неку конвенцију. Универзална ратификација Конвенције 
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бр. 182 треба да буде тренутак за трезвено размишљање. Она треба 
да повећа свест држава чланица о томе да је од есенцијалног значаја 
постизање универзалне ратификације свих основних конвенција. Али 
за постизање дугорочних циљева неопходно је обезбедити и поштовање 
права и принципа који су садржани у основним конвенцијама. То је 
нарочито потребно учинити сада када се може предвидети још један 
тежак период изазван пандемијом COVID-19 како би се спречило да 
она умањи напредак који је учињен. У том смислу, потребно је појачати 
тренутни напор и убрзати темпо напретка. 
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Закон о одбрани, “Сл. гласник РС”, бр. 116/2007, 88/2009, 88/2009 

– др. закон, 104/2009 – др. закон, 10/2015 и 36/2018.
Закон о равноправности полова, “Сл. гласник РС”, бр. 104/2009.
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.

Кривични законик, “Сл. гласник РС”, бр. 85/2005, 88/2005 – испр., 
107/2005 – испр.,72/2009, 111/2009, 121/2012, 104/2013, 108/2014, 94/2016 
и 35/2019.

Породични закон, “Сл. гласник РС”, бр. 18/2005, 72/2011 – др. 
закон и 6/2015.
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Basic Conventions of the International Labor Organization

Summary

International Labor Organization, as the primary creator of internati-
onal labor of law, establishes the international labor standards contained in 
its most important normative instruments- conventions and recommendations. 
Since its founding in 1919 until today, the International Labor Organization 
has adopted a large number of conventions and recommendations. From 
the wide range of conventions of the International Labor Organization, the 
basic ones particularly stand out- fundamental conventions governing basic 
principles and rights at work. Those are conventions related to freedom of 
association and the effective recognition of the right to collective bargaining 
(conventions  no. 87 and 98), to the abolition of all forms of forced or com-
pulsory labor (conventions no. 29 and 105), to the elimination of discrimina-
tion in respect of employment and occupation (conventions no. 100 and 111) 
and to the effective abolition of child labor (convention no. 138 and 182). The 
special importance of these conventions is certainly indicated by the fact that 
they are widely accepted and ratified by a large number of countries. As a 
member of the International Labor Organization, the Republic of Serbia has 
ratified a large number of conventions, as well as all eight basic conventions. 
In this paper, in addition to the analysis of the above basic conventions of 
the International Labor Organization, it will be pointed out the importance 
of their application in national legislation.

Key words: International Labor Organization, international labor 
standards, basic conventions, conventions no. 29, 87, 98, 100, 105, 111, 138, 
182, Declaration of basic principles and rights at work.
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РАДНО ПРАВНИ АСПЕКТ ПРАВА НА 
СУЂЕЊЕ У РАЗУМНОМ РОКУ У ЕВРОПСКОЈ 

КОНВЕНЦИЈИ ЗА ЗАШТИТУ ЉУДСКИХ ПРАВА 
И ОСНОВНИХ СЛОБОДА И ПРАВУ СРБИЈЕ

Апстракт: Циљ овог рада је анализа значаја права на правично 
суђење, где спада и само прво на суђење у разумном року, са 
посебним освртом на радноправне спорове. Право на суђење 
у разумном року, као део права на правично суђење, једно је 
од основних права, без кога је савремено регулисање људских 
права незамисливо. Као посебно важан документ, који 
непосредно признаје ово право, наводимо Европску конвенцију 
за заштиту људских права и основних слобода. Позитивним 
законодавством Републике Србије предвиђено је да у поступку у 
парницама из радних односа, а нарочито приликом одређивања 
рокова и рочишта, суд посебно води рачуна о потреби хитног 
решавања радних спорова. Посебан  положај запослених, као 
економски слабије стране, зарада која је основни извор прихода и 
егзистенције, утиче на то да се ови спорови морају решавати без 
одуговлачења. Практичан значај овог рада огледа се у настојању 
аутора да детаљном обрадом овог начела да  допринос и укаже 
на велики значај овог права, које је полазна основа за добро 
функционисање правосудног система и правне државе уопште.

Кључне речи: Право на суђење у разумном року, Повреда чл. 
6 Европске конвенције за заштиту људских права, разумни 
рок у праву Србије, радни спорови, суђење у разумном року у 
радноправним споровима, радни суд.
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1. Увод

Право на суђење у разумном року je актуелно и важно питање. 
Дуго трајање судских поступака повлачи неекономичност поступка, 
има утицаја на странке које често доживљавају стрес и забринутост због 
предугог чекања на коначни исход поступка и трошења материјалних 
средстава. Ово питање добија на значају, нарочито када су у питању 
радни спорови - спорови о заснивању, постојању и престанку радног 
односа, спорови поводом зараде и других примања. Решавајући о 
егзистенцији једног лица, суд треба да поступа хитно и онемогући да 
дође до последица по запосленог, који је углавном слабија страна у 
радном односу. 

Право на суђење у разумном року, гарантује се у кривичном, 
грађанском, управном и другим поступцима. Важно је уочити разлику 
између положаја подносилаца представки, у односу на суд, у грађанским 
стварима и кривчним предметима. У грађанским предметима важи на 
чело диспозиције због чега напредовање поступка зависи од ефикасности 
самих странака у спору. Поред тога у парничним предметима суд 
процењује и понашање противне стране. 

У кривичним стварима ситуација је донекле другачија јер се од 
подносиоца представке не може очекивати да сарађује активно са судом у 
убзрању поступка који може довести до његове осуде. Због тога пропуст 
подносиоца да допринесе убрзању поступка у кривчним стварима нема 
одлучујући значај приликом процене разумности дужине трајања 
поступка. Међутим, подносилац представке који је у бекству због вођења 
кривичног поступка против њега, не може се касније позвати на дужину 
трајања поступка у периоду када је био изван домашаја органа гоњења. 
Али, обзиром да је тема овог рада усмерена првенствено на радноправне 
спорове, обратићемо пажњу на грађански поступак.

 Европска конвенција за заштиту људских права и основних 
слобода, као извор некомунитарног права, у оквиру права на правично 
суђење, гарантује сваком ,,правичну и јавну расправу у разумном 
року пред независним и непристрасним судом, образованим на основу 
закона”. 1

Све државе чланице Савета Европе дужне су да поштују обавезе 
предвиђене Конвенцијом. То се односи не само на државе чланице Савета 
Европе,  већ и на државе чланице Европске уније. Европска конвенција 

1  Чл. 6. Европске конвенције о људским правима и основним слободама, Сл. Лист 
СЦГ - Међународни уговори, бр. 9/2003, 5/2005 и 7/2005- испр. и Сл. гласник РС- 
Међународни уговори, 12/2010 и 10/2015
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о људским правима и Европски суд за људска права су темељи заштите 
људских права у Европи.

Конвенцијом је установљен и Европски суд за људска права, 
чији је задатак да обезбеди  поштовање права и гаранција, које су 
дате Конвенцијом од стране држава чланица. Његова надлежност је 
супсидијарна. Уколико нека држава не поштује права из Конвенције, 
лице које сматра да му је право повређено, група лица или невладина 
организација могу поднети представку суду. То може учинити и друга 
држава против државе за коју сматра да крши неку одредбу Конвенције. 
Међутим, ова могућност је ретко коришћена до сада.

Поступак због повреде права на суђење у разумном року може се 
покренути без обзира на то што нису исцрпљена сва правна средства 
предвиђена унутрашњим правом. Суд у сваком конкретном случају цени 
да ли је до повреде права дошло. Установљена су четири критеријума: 
сложеност конкретног случаја, понашање подносиоца представке, 
понашање судских и административних органа тужене државе и значај 
питања за подносиоца представке. Уколико Суд утврди да је до повреде 
права зајемченог Конвенцијом дошло, досуђује правичну надокнаду 
нематеријалне штете у виду новчаних средстава.

Скупштина државне заједнице Србија и Црна Гора, ратификовала 
је Европску Конвенцију за заштиту људских права и основних слобода. 
Њоме је, између осталог, грађанима Србије гарантовано право на суђење 
у разумном року. Такође, и Устав републике Србије2 штити ово право. У 
Републици Србији је донет посебан Закон о заштити права на суђење у 
разумном року3 који je ступиo на снагу 1. јануара 2016. године. 

Пракса Европског суда за људска права показује нам да је ово 
право једно од најчешће кршених права из Конвенције. 

2. Појам права на суђење у разумном року

 Прецизно дефинисање појама права на суђење у разумном року 
није лак задатак, узимајући у обзир да још увек није дата дефиниција 
којом ће се обухватити сви случајеви и која ће бити применљива на све 
њих.

Приликом одлучивања о томе да ли је повређено право на суђење 
у разумном року не постоји тачно одређен појам „разумног рока“, већ се 
постојање повреде овог права процењује у сваком конкретном случају. 

2  Службени гласник РС, бр.98/2006
3  Службени гласник РС,  бр. 40/2015
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Право на суђење у разумном року установљено је како у интересу 
лица о чијим се правима и обавезама одлучује или против кога се води 
одређени поступак (субјективна компонента), тако и у интересу правне 
сигурности и владавине права уопште (објективна компонента) (Царић, 
2008:3). 

Европском конвенцијом за заштиту људских права и основних 
слобода установљено је и гарантовано право на правично суђење, као 
посебно људско право, базирано на идејама природне (фундаменталне) 
правде (Janis, Kay, Bradley, 2000:403). 

Као посебно питање намеће се шта се сматра разумним трајањем 
поступка. Ни чл. 6 Европске Конвенције за заштиту људских права, ни 
Устав Србије, не дефинишу шта је то разуман рок, нити постостоји неки 
општеприхваћени стандард. И сам српски законодавац користи термине 
,,разумни рок“, ,,хитно“. 

2.1.  Право на суђење у разумном року 
,,Свако, током одлучивања о његовим грађанским правима и 

обавезама, или о кривичној оптужби против њега, има право на правичну 
и јавну расправу у разумном року пред независним и непристрасним 
судом, образованим на основу закона.“4

Право на суђење у разумном року представља једно од основних 
права грађана који ужива заштиту пред Европским судом за људска 
права у Стразбуру, па је пракса суда, свакако најдрагоценији извор права 
у овој области. У оквиру Савета Европе велика пажња је посвећена 
овом праву, јер пракса Европског суда за људска права показује да оно 
представља једно од најчешће кршених права из Конвенције. 

Тако на пример, у 2005. години од 219 случајева који су се тицали 
прекомерне дужине грађанског или управног поступка чак 84 случаја 
односила су се на Грчку, док је водеће место по броју пресуда у којима 
је суд утврдио прекомерно трајање кривичног поступка у 2005. години 
припало Француској и Турској (Царић, 2008:13).

Поступак пред Европским судом за људска права за оцену 
дужине трајања поступка може бити покренут без обзира на то што 
нису исцрпљена сва правна средства предвиђена унутрашњим правом, 
управо из разлога што се поступак пред домаћим судовима показао као 
неефикасан. 

Важно је напоменути и то да је до 2000. године Суд у случајевима 
повреде права на суђење у разумном року само констатовао повреду 

4  Чл. 6. Европска конвенција о људским правима и основним слободама 
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чл. 6. ст.1 Конвенције. Након пресуде у случају Кудла Суд се више не 
задовољава само том констатацијом, већ испитује и постојање других 
повреда Конвенције с тим у вези, па је од тада могућа повреда чл. 6 ст. 
1 заједно са повредом чл. 13 Конвенције (Царић, 2008:73).

Европски суд за људска права оцену да ли је у одређеном случају 
рок предуго трајао врши с обзиром на околност сваког појединачног 
случаја и оцену дужине трајања поступка процењује од дана када је 
држава постала чланица Конвенције. Приликом оцене да ли се дужина 
једног поступка може сматрати разумном Суд је установио следеће 
критеријуме: сложеност конкретног случаја, понашање подносиоца 
представке, понашање судских и административних органа тужене 
државе и значај питања  за подносиоца представке.

Суд уопштено користи формулацију да се разумност дужине 
поступка мора оцењивати на основу околности предмета и узимајући у 
обзир критеријуме које установљава судска пракса суда.

Од пресуде Neumeister v. Austria 5, Суд ове критеријуме конзи-
стентно примењује и у кривичним и у грађанским предметима, а ови 
критеријуми разматрају се за сваку представку и Суд даје свеукупну 
оцену.6

3. Право Србије

Крајем 2003. године Скупштина државне заједнице Србија и Црна 
Гора ратификовала је Европску конвенцију за заштиту људских права и 
основних слобода. Захваљујући томе наши грађани су стекли могућност 
да заштиту својих права остварују пред Европским судом за људска 
права. Једно од права чије се заштита може тражити јесте право на 
праведно суђење. Најзначајнији елеменат овог права јесте да суђење 
буде окончано у ,,разумном року“.

Право на правично суђење у нашем праву први пут је прокламовано 
Повељом о људским и мањинским правима и грађанским слободама7. 
Ранији југословенски уставноправни текстови нису изричито 
прокламовали право на правично суђење, иако су елементи тог 
фундаменталног људског права на индиректан начин произилазили из 
низа уставних одредаба. (Обрадовић, 2007:101). 

5  Case No. 1936/63 Neumeister v. Austria (1968).
6  European Commission for Democcracy through Law on the Constitution of Serbia, http://
www.venice.coe.int/docs/2006/CDL-AD(2006)004-e.asp, приступљено дана 10.07.2020.
7  Повеља о људским и мањинским правима и грађанским слободама, Службени лист 
СЦГ, бр. 6 од 28.02.2003.
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Уставом Србије, право на правично суђење регулисано је на 
следећи начин: „Свако има право да независтан и непристрастан и 
законом већ установљен суд, правично и у разумном року, јавно расправи 
и одлучи о његовим правима и обавезама, основаности сумње која је 
била разлог за покретања поступка као и оптужбама против њега.“ 8

Обзиром да је рад посвећен праву на суђење у разумном року, са 
посебном пажњом на радне спорове, у Србији, од значаја су два прописа 
за уређење судске заштите права из радних односа: Закон о раду 9 и 
Закон о парничном поступку 10. 

Пре измена, Закон о раду је предвиђао да се спор пред надлежним 
судом мора окончати у року од шест месеци од дана покретања спора. 
Али, радило се о инструкционом року  те није било директне санкције 
за његово непоштовање. Тај члан је измењен 2014. године, с обзиром 
на то да се сматрало да је задирање једног материјалног закона у 
материју процесног права недопустиво. Такође, рок од шест месеци 
је био инструкциони, право странке на правично суђење подразумева 
окончање у разумном року, што зависи од конкретног случаја, те је 
овај рок био превише крут, јер поступање у хитним предметима, у које 
спадају и спорови из радних односа, обавезује суд да такве предмете 
разматра преко реда и радње предузима у што краћим временским 
интервалима. Овај рок није ни могао бити поштован узимајући у обзир 
правила контрадикторности и расправности парничног поступка, без 
ограничења у извођењу доказа.11

Поступак у парницама из радних односа и поступак у парницама 
поводом колективних уговора спадају у посебне парничне поступке. У 
поступку у споровима из радних односа одлучује се о праву, обавези 
или одговорности која за радника настаје према послодавцу. 

У поступку у парницама из радних односа, а нарочито приликом 
одређивања рокова и рочишта, суд посебно води рачуна о потреби хитног 
решавања радних спорова.12 Прописано је начело хитности у решавању 
радних спорова, које је конкретизовано прописивањем краћих рокова од 
8  Чл. 32, Устав Републике Србије
9  Службени Гласник РС, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013 и 75/2014
10  Службени Гласник РС, број 72/2011, 49/2013 - одлука УС, 74/2013 - одлука УС и 
55/2014
11  Такође, и чл.195 став 2 ЗОР, прописивао је да је рок за покретање спора 90 дана од 
дана достављања решења или сазнања за повреду права, те је сад тај рок скраћен на 
60 дана. Свакако је рок од скоро три месеца био је супротан начелу хитности судске 
заштите у овим споровима.
12  Чл. 438, Закон о парничном поступку Службени Гласник РС, број 72/2011, 49/2013 
- одлука УС, 74/2013 - одлука УС и 55/2014, 
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оних који важе у општем парничном поступку. Начело хитности долази 
до изражаја и приликом одређивања временског оквира за спровођење 
поступка, као и приликом одређивања рочишта. Суд треба да настоји да 
радни спор оконча на једном рочишту, или уколико то није могуће, на 
што мањем броју рочишта између којих размак треба да буде што краћи.

Управо због значаја које за запосленог има, радни спор се мора 
решити без непотребног одлагања, поштујући начело хитности поступка. 
Тиме се указује и на један од критеријума о којима је било речи, а тичу 
се повреде права на суђење у разумном року, који говори о значају 
питања за подносиоца представке у конкретном спору. Указивање на 
посебан положај запослених, као економски слабије стране и зараду која 
је основни извор прихода и егзистенције неминовно говори о потреби 
хитног решавања ових поступака.

Међутим, право на суђење у разумном року неретко се повређује 
управо у парницама из радних односа. Постоји мноштво одлука којима 
је то констатовано како пред Европским судом за људска права, тако 
и пред судовима у Републици Србији. Поступак који је прописан за 
утврђивање повреде права на суђење у разумном року пред судовима 
Репубилке Србије, биће изложен у даљем тексту. Заштита права на 
суђење у разумном року, након измена Закона о уређењу судова13 прелази 
у надлежност непосредно Вишег суда.  До тада се заштита овог права 
остваривала пред Уставним судом Србије у поступку по уставној жалби.

3.1. Закон о заштити права на суђење у разумном року
Разлог због кога се приступило доношењу Закона о заштити права 

на суђење у разумном року у Републици Србији, свакако је смањење 
притужби пред Европским судом за људска права. Од 2016. године, 
уколико се утврди постојање повреде овог права, накнада се исплаћује 
из  буџетских средстава Србије опредељених за рад судова, што значи 
да ће судови морати више пажње да поведу о разумним роковима, јер 
ће то утицати на њихове личне дохотке.

Овом законом је прописана висина накнаде нематеријалне 
штете изазване повредом права на суђење у разумном року, односно 
прекомерном дужином трајања судског поступка.

Тако је прописано правично задовољење странке којим се 
надокнађује неимовинска штета изазвана повредом права на суђење 

13  Службени гласник РС, бр. 116/2008, 104/2009, 101/2010, 31/2011 - други закон 
,78/2011 - други закон,101/2011, 101/2013 (чл.31-33 нису у пречишћеном тексту), 
40/2015 -други закон, 106/2015 (чл. 5. И 6. нису упречишћеном тексту) и 13/2016.
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у разумном року. Одговорност Републике Србије, како за имовинску 
тако и за неимовинску штету је објективна, тј. без обзира на кривицу. 
Закон посебно не уређује обештећење за имовинску штету, већ упућује 
на Закон о облигационим односима.14

За одлучивање о захтеву за надокнаду нематеријалне штете 
надлежни су Правобранилаштво и Основни судови у првом, а Виши 
судови у другом степену. Ово је из разлога што је чл.24 и чл. 25 Закона 
предвиђена могућност да се странка најпре обрати Правобранилаштву 
и покуша да са њим постигне поравњање. Међутим то није обавеза 
странке, те суд не одбацује тужбу за новчано обештећење ако странка 
предходно није покушала поравњање.

Постоје две врсте правних средстава у Закону: средства која теже 
убрзању поступка (приговор и жалба) и  захтев за правично задовољење..

О основаности приговора и жалбе одлучују председници судова. 
Приговор се подноси у писменом облику суду у коме се налази предмет, 
и то је „суд који води поступак”.

Председник суда који усвоји приговор утврђује повреду права 
на  суђење у разумном року и наводи разлоге и неправилности које су 
учињене у поступку, те налаже судији који води поступак, да предузме 
мере којима ће се делотворно убрзати поступак. Наравно те мере несмеју 
да задиру у независност и самосталност судија, нити да утичу на начело 
утврђивања истине и друга важна начела самог поступка.

4. Право на суђење у разумном року у радним споровима

Радни спорови се према странкама у поступку деле на 
индивидуалне и колективне радне спорове. 

Индивидуални радни спор настаје између појединог радника 
и послодавца поводом остваривања или заштите индивидуалног, 
појединачног права, интереса, односно обавезе из радног односа 
(Јовановић, 2012:334). Колективни радни спор настаје између радног 
колектива, групе радника или радничке организације (синдиката) и 
организација послодаваца, односно послодаваца, поводом остваривања, 
односно повреде општих колективних права и интереса по основу рада 
или у вези са радом (Јовановић, 2012:369). 

Радно право је грана у којој је веома раширена пракса прибегавања 
алтернативним методама решавања колективнох радних спорова, тако 
да овде судови, немају главну улогу (Ивошевић, 2007:284). 

14  Сл. Лист СФРЈ, бр. 29/78, 39/85, 57/89 и “Сл. Лист СРЈ” 31/93
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Право на рад је гарантовано чланом 60 Устава Републике Србије, 
који казује да свако има право на слободан избор рада, да су свима под 
једнаким условима, доступна сва радна места.15 

Закон о раду16 је матични закон Србије у области радних односа. 
Њиме су, поред осталог, прописана основана права и обавезе запосленог. 
Уколико дође до повреде одређеног права, против решења којим је 
повређено право запосленог или кад је запослени сазнао за повреду 
права, он или односно представник синдиката чији је запослени члан, ако 
га запослени овласти, може да покрене спор пред надлежним судом. Рок 
за покретање спора јесте 60 дана од дана достављања решења, односно 
сазнања за повреду права. 

Са реформом правосуђа започетом 1.1.2010. године у Републици 
Србији усвојен је већи број закона са циљем да се постигне већа 
ефикасност, односно убрзање судских поступака и остваривање права 
на суђење у разумном року (Живановић, 2012:84).  

Један од најважнијих закона донет у том циљу је Закон о парничном 
поступку, који уводи законске преклузије у прилог суђења у разумном 
року. Тако, уколико је тужени у парницама из радних односа пасиван и 
изостане са рочишта, према чл. 440 ст.2 Закона о парничном поступку, 
суд ће одржати рочиште и одлучити на основу чињеничног стања

Стварно надлежни суд за индивидуалне радне спорове је суд опште 
надлежности (не постоје специјализовани судови за радне спорове-иначе 
присутни у упоредном праву). У другом степену суди апелациони суд. 
О вандредним правним лековима одлучује Врховни касациони суд. 
Ревизија је дозвољена у парницама о споровима о заснивању, постојању 
и престанку радног односа и у парницама поводом колективни уговора, 
према  чл. 441 и чл. 447 Закона о парничном поступку.

Када говоримо о месној надлежности суда у радним споровима, 
ако је у спору из радног односа тужилац запослени, за суђење је, поред 
суда који је опште месно надлежан за туженог, надлежан и суд на чијем 
се подручју рад обавља или се обављао17. У решавању проблема везаних 
за суђење у разумном року, нарочито у контексту радних спорова, могу 
да помогну и Закон о мирном решавању радних спорова18,  као и Закон 
о посредовању медијацији 19, који регулише мирно решавање и других 
врста спорова. 
15  Чл. 60 Устава Републике Србије
16   Сл.гласник РС, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013 и 75/2014
17  Чл. 60 Закона о парничном поступку 
18  Сл. гласник РС, бр. 125/04 , 104/09 , 50/18
19  Сл. гласник РС, бр. 18/2005
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Овим Законом уређују се начин и поступак мирног решавања 
колективних и индивидуалних радних спорова, избор, права и обавезе 
миритеља и арбитара и друга питања од значаја за мирно решавање 
радних спорова. Поступак мирног решавања радних спорова покреће 
се и води у складу са овим законом, ако о истом спору није одлучено у 
складу са прописима о раду. 

Поступак је добровољан (тражи се сагласност друге стране) и 
бесплатан, а завршава се у року од 30 дана од дана одређивања арбитра. 
О предмету спора одлучује арбитар који није запослен у Агенцији за 
мирно решавање радних спорова, већ га стране бирају споразумом са 
листе арбитара. Решење арбитра је коначно, правноснажно и извршно и 
у потпуности замењује судску пресуду, те се не сме водити судски спор 
по истом предмету спора.

Тек усвајањем наведених Закона Србија је испунила међународне 
стандарде, али овај начин решавања радних спорова није заживео. 

У радним споровима ,,запослени који сматра да је неправедно 
суспендован има важан лични интерес да одмах добије судску одлуку 
о законитости такве мере“.20

У сваком случају у радним споровима очекује се посебна 
марљивост од суда, а то укључује и спорове у вези са пензијом.21

Међутим, иако у поступку у парницама из радних односа и 
поводом колективних уговора суд има посебну обавезу да обраћа 
пажњу на потребу хитног решавања радних спорова, нарочито 
приликом одређивања рокова и рочишта, пред судовима обухваћеним 
истраживањем које је наведено у публикацији београдског центра за 
људска права, забележено је 42 радна спора старија од 10 година, а 
највише их је пред Првим основним судом у Београду – 36 (Београдски 
центар за људска права, 2012). 

Имајући у виду чињеницу да код нас нема посебних судова 
за радне спорове, твз. радних судова, обратићемо пажњу на њихове 
карактеристике како бисмо размотрили могућност њиховог увођења у 
правни систем Републике Србије, са циљем убрзања судских поступака 
у овој материји.

Последњих година XX века постало је све јасније да у земљама, 
у којима се радни спорови решавају пред редовним судовима, постоји 
озбиљан заостатак у решавању ових спорова. Он је изражен или дужином 

20  Case No. 11761/85 Obermeier v. Austria (1990) 
21  Case No. 12870/87 Borgese v. Italy (1992)



Александра Станковић, Радноправни аспект права на суђење у разумном 
року у европској Конвенцији за заштиту.., стр. 297-312, XXIV (2/2020)

307

трајања поступка или доношењем неадекватних одлука које не помирују 
интересе страна у спору (Брковић, 2003:81).

Радни судови се разликују међу собом у многим земљама 
тржишне економије, а разлике се огледају у надлежности ових судова, 
организацији, избору судија и другим стварима.

Више врста судова судило је радне спорове у бившој Југославији. 
Овакав систем је био компликован и неефикасан, а радници су имали 
великих проблема при утврђивању надлежног суда јер су радне спорове 
решавали судови добрих људи, редовни судови, трговачки судови, 
рударски судови, новинарски судови, судови радничког осигурања, 
судови пензиског осигурања, обртни суд у Љубљани и још неке врсте 
изабраних судова предвиђене појединим уредбама, као на пример 
изабрани судови при занатским удружењима и рударским задругама 
(Брковић, 2003:83). 

У Србији је надлежност за решавање како индивидуалних, 
тако и колективних радних спорова поверена судовима опште 
надлежности. Основни суд је надлежан као првостепени за решавање 
индивидуалних радних спорова, док је Aпелациони другостепени. Што 
се тиче колективних радних спорова, Виши суд надлежан за суђење у 
првом степену, те одељење за радне спорове решава спорове поводом 
колективног уговора о раду (ако спор није решен пред арбитражом), 
поводом штрајка, мобинга, итд. Другостепени суд је Апелациони, а 
Врховни касациони суд одлучује по вандредним правним средствима.

Радни суд је надлежан за решавање правних радних спорова, док 
су за решавање интересних колективних радних спорова предвиђени 
алтернативни поступци и методи деловања. 

Мишљења смо да би било корисно отворити питање постојања 
потребе за посебним и специјализованим радним судовима (трибуналима) 
у Србији, као и значај истих за суђење у разумном року.

Наша пажња ће даље бити усмерена на четри система заштите 
права из радних односа, по угледу на које су се формирали остали 
системи. То су Фрацунски, Немачки, Британски и Шведски.

Карактеристика француског система је бипартизам, чији је главни 
заговорник синдикат који сматра да су праведни људи компетентнији за 
решавање индустријских конфликата у односу на професионалне судије 
(Брковић, 2003:87). У француском систему предвиђенe су секције, које 
образују биро за мирење и биро за суђење и то за индустрију, трговину, 
пољопривреду, менаџмент и професионално особље и друге делатности. 
Свака секција има једнак број представника радника и представника 
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послодаваца. Ипак, због снажног супротстављања синдиката и удру/
жења послодаваца није се могла спровести, ни у најмањој мери, 
професионализација већа добрих људи (Брковић, 2003:87). У другом 
степену суди апелациони суд, кога чине искључиво професионалне 
судије. Иначе, надлежност по тужби за тумачење и извршење колективног 
уговора  о раду непосредно је дата високом трибуналу, а не већу добрих 
људи (Лубарда, 2012:974). 

Са друге стране, у Немачкој је извршена специјализација радних 
судова. Већа су састављена од једног професионалног судије и два члана 
судија поротника. Радни судови у Немачкој су надлежни за решавање 
свих радних спорова, уз изузетк судова из области социјалног осигурања, 
који решава специјализовани судски форум. Професор Р. Брковић је 
мишљења да је овај концепт и идеја радног судства, најбољи модел за 
Србију. Карактеристика поступка пред радним судом је и бесплатност, 
односно и тужилац и тужени су ослобођени од таксе и других трошкова 
у вези са суђењем. Специфично овлашћење радног суда везује се за 
решавање колективних радних спорова, односно за право на издавање 
привремене забране индустријске акције  (штрајка или локаута), ако 
суд процени да би прибегавње индустриској акцији могло изазвати 
,,несразмерну штету” (Лубарда, 2012:973). 

Када је реч о Великој Британији, састав већа индустријских 
трибунала улазе професионалне судије и представници послодаваца 
и запослених. Индустријски трибунали су двостепени. Искључиво 
су надлежни и специализовани за решавање индивидуалних радних 
спорова, у вези са незаконитим отказом, зараде, дискриминацију и 
др. Када је реч о колективним радним споровима у британском праву 
није предвиђена надлежност индустријских трибунала већ Службе за 
саветовање, мирење и арбитражу.

По угледу на Велику Британиј, у Шведској, веће радног суда има 
седам чланова који представљају професионализам, непристрасност и 
социјалне партнере. У Шведском праву радни суд је у првом степену 
(поред индивидуалних) надлежан за решавање колективних радних 
спорова који се тичу односа између странака колективног уговора у 
вези са накнадом штете због незаконите индустријске акције. Радни 
суд је првостепени суд за решавање индивидуалних радних спорова 
у вези са условима рада радника, члана синдиката који је закључио 
колективни уговор, док у погледу услова рада других (синдикално 
непрганизованих) радника, у првом степену су надлежни обласни 
судови (опште надлежности). У погледу ових других, радни суд се 
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јавља као другостепени, када одлучује по жалби радника (који није 
члан синдиката) против пресуде обласног суда (Лубарда, 2012:973). 

5. Закључна разматрања

Последњих година, тенденција законодавца је да у правни систем 
Републике Србије унесе ефикасан механизам заштите права на суђење 
у разумном року, јер је тешко говорити о поштовању права на судску 
заштиту ако поступци трају предуго, ако се толерише неажурност 
странака, али и ако се остварење права не гарантује процесним законима 
који омогућавају делотворан и брз поступак.

Као што смо већ напоменули, изузев Уставне жалбе у Р. Србији до 
2013. године право насуђење у разумном року било је слабо заштићено, 
то се препуштало судској и правосудној управи и њиховој дискреционој 
оцени, а и сам поступак је био уређен са свега неколико норми у Закону 
о уређењу судова и Закону о судијама. У последње време, све је више 
приговора на дужину судских поступака, чему је допринело доношење 
новог Закон о заштити права на суђење у разумном року. Решењем се 
налаже судијама да убрзају поступак и одређује које процесне радње 
треба да предузму. Када су у питању радни спорови, од изузетне 
важности је да се они брзо решавају, обзиром на значај који имају за 
егзистенцију сваког појединца. Зато су многе од европских земаља у свој 
правни систем увеле посебне судове, који решавају само радне спорове. 

Током своје праксе Европски суд за људска усвојио је критеријуме 
за оцењивање дужине стандарда „разумног рока“, које критеријуме 
приликом оцене да ли поступак прекомерно траје користе и судови у 
Републици Србији. 

Литература и извори 

Брковић, Р.(2003). Радни суд. Крагујевац: Правни факултет 
Универзитета у Крагујевцу;

Царић, С. (2008). Право на суђење у разумном року. Београд: 
Службени гласник РС;

Ивошевић, З.(2007). Радно право. Београд: Службени гласник РС;
Лубарда, Б.(2012) Радно право, Расправа о достојанству на раду 

и социјалном дијалогу.    Београд: Правни факултет Универзитета у 
Београду;

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



Александра Станковић, Радноправни аспект права на суђење у разумном 
року у европској Конвенцији за заштиту.., стр. 297-312, XXIV (2/2020)

310

Обрадовић, Г. (2007). Право на суђење у разумном року у радним 
споровима - Инструменти за имплементацију европских стандарда у 
правни систем Републике Србије. Центар за публикације Правног 
факултета у Нишу. 101-120;

Живановић, Б. (2012). Спорови из радних односа у поступку по 
жалби, Криза и обнова радног законодавства. Глосаријум, Београд. стр. 
84-100;

Janis, W.M. ,Kay S.R., Bradley,W.A.: European Human Rights Law, 
Oxford essential world atlas (3rd ed.). (2000). Oxford, UK: Oxford University 
Press;

Београдски центар за људска права. Људска права у Србији, 2012. 
година;

Правни извори
Устав Републике Србије. Службени гласник РС, бр.98/2006;
Закон о раду. Службени гласник РС, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 

32/2013 i 75/2014;
Закон о парничном поступку. Службени гласник РС, бр. 72/2011, 

49/2013 - одлука УС, 74/2013 – одлука УС и 55/2014;
Закон о урђењу судова. Службени гласник РС, бр. 116/2008, 104/2009, 

101/2010, 31/2011 – др. Закон , 78/2011 - др. Закон, 101/2011 i 101/2013;
Закон о заштити права на суђење у разумном року. Службени 

гласник РС, бр. 40/2015;
Закон о мирном решавању радних спорова. Службени гласник РС, 

бр. 125/04 , 104/09 , 50/18;
Закон о посредовању медијацији.  Службени гласник РС, бр. 18/2005;
Закон о облигационм односима. Службени лист СФРЈ, бр. 29/78, 

39/85, 57/89 и “Сл. Лист СРЈ” 31/93;
Европска конвенција о људским правима и основним слободама. 

Сл. Лист СЦГ - Међународни уговори, бр. 9/2003, 5/2005 и 7/2005- испр. 
и Сл. гласник РС- Међународни уговори, 12/2010 и 10/2015;

Повеља о људским и мањинским правима и грађанским слободама, 
Службени лист СЦГ, бр. 6 од 28.02.2003;

Пресуде
Case No. 11761/85 Obermeier v. Austria (1990) Judgement of 28 June 

1990; 
Case No. 12870/87 Borgese v. Italy (1992) Judgement of 26 February 

1992;
Case No. 1936/63 Neumeister v. Austria (1968) Judgement of 27 June 

1968;



Александра Станковић, Радноправни аспект права на суђење у разумном 
року у европској Конвенцији за заштиту.., стр. 297-312, XXIV (2/2020)

311

Aleksandra Stanković,
PhD student, Faculty of Law, University of Nis

Labor Law aspect of the Right to Right Trial within a reasonable 
time in European Convetion of Human Rights and Serbian Law

Summary
Long and slow legal proceedings are not the problem of a single state 

or court. Almost all the countries face that problem or already faced it. Some 
countries found the way to deal with it, but there are those who are still making 
effort to find the solution to the problem.

The problems that appear in the legal system are, in fact, the same. The 
courts’ overwork, caused by the increased number of legal disputes which did 
not include the increase of the funds and in the number of judges, is one of the 
leading problems in the legal system in Serbia. What more, there were cases 
of the judges who left the cases they were given and there was a time delay in 
assigning the judges for those cases. The problems also appear after frequent 
changes of legal acts and it takes some time to introduce them to the judges.

All the lawsuits last too long in our courts. In the cases arising from 
labor relations, it is unacceptable and contrary to the legal provision, accor-
ding to which the court is obliged to act with special agility. Statistical data 
on unsolved cases arising from labor relations that appear in employment 
tribunals are the evidence. It can be seen that the right to trial within a rea-
sonable time is a problem that Serbia is dealing with. We will try to overcome 
the problem by reaching the Law on the right to trial within a reasonable 
time, which will take effect in 2016. There is hope that the Law will be res-
pected and that it will contribute to dealing with legal procedures in a faster 
way. The law on the peaceful settlement of labor disputes, according to the 
author, has not fulfilled their expectations and the parties in labor relations 
litigation rarely rely on it.

One of the possible solutions to the problem, which the author considers 
useful, is the establishment of labor courts. Since the European countries 
like Germany and France and many others, specialized their courts for the 
settlement of labor disputes, it seems that it would be a good solution for Ser-
bia. The mere process of reforms in the legal system could be slow, it could 
cause some new problems and further slowdown the proceedings, and even 
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cause the increase in the expenses for Serbia, but in the long term it would 
give favorable effects.

Keywords: The Law on the right to trial within a reasonable time, the 
violation of Article 6 of the European Convention for the  Protection of Human 
Rights, the reasonable time in the Serbian legal system, labor disputes, trial 
within a reasonable time in labor disputes, labor court.
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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. 



315

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.


