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Апстракт: Нови Закон о здравственој заштити Републике 
Србије, који је ступио на снагу 11. априла 2019. године, садржи 
класичне антирокуптивне клаузуле, укључујући и забрану 
здравственим радницима и сарадницима да траже и примају 
новац, поклон, услугу или било какву другу корист за себе или за 
блиска лица. Ипак, од тога је направљен, по мишљењу аутора, 
несвакидашњи изузетак у виду дозволе да се здравственим 
радницима и сарадницима може исказати захвалност у виду 
поклона мање вредности, рекламног материјала и узорка, чија 
укупна вредност не премашује изност просечне плате у Србији. 
Примање таквих поклона се по Закону не сматра корупцијом, 
сукобом интереса и приватним интересом. Аутори у раду 
анализирају ово решење, нарочито у склопу антикорупционих 
прописа и са становишта моралних вредности, са закључком 
да се ради о недопустивом изузетку и својеврсној „легализацији 
корупције“, уз препоруку за његово брисање.

Кључне речи: здравствена заштита, здравствени радници, 
корупција. 
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1. О корупцији и корупцији у здравству

Резултати појединих истраживања показују да је, на глобалном 
нивоу, лекарска професија једна од најцењенијих.1Та карактеристика 
професије проистиче још из  давних времена, када је медицина била 
блиско повезана са религијом, а свештеници се, каткад, налазили 
у улози исцелитеља. Углед као обележје медицина и здравствени 
радници сачували су до данас. Ипак, новија истраживања у Републици 
Србији показују извесно неповерење у интегритет појединаца и читаве 
професије. Резултати добијени на узорку од 1067 испитаника показују 
да грађани Србије сматрају да су правосуђе, здравство и полиција три 
најкорумпираније институције у Србији.2

Да би превенирао, али и санкционисао корупцију, законодавац 
је изградио одговарајући правни оквир на националном нивоу. Кровни 
закон јесте Закон о спречавању корупције3. Након што је истекао период 
важења Националне стратегије за борбу против корупције у Републици 
Србији за период 2013-2018. година4, усвојен је Ревидирани акциони план 
за Поглавље 23 (Борба против корупције). Овим документом предвиђено 
је доношење Оперативног плана за спречавање корупције у областима 
од посебног ризика до краја четвртог квартала 2021. Оперативни план5 
је донет и њиме су препозната два циља у борби против корупције 
у здравству: 1)идентификовање недостатака уи правном оквиру који 
погодују корупцији и обезбеђивање њихове пуне примене и 2) јачање 
капацитета инспекција у оквиру надлежности Министарства здравља. 
Да би се постигао први циљ, било је потребно израдити анализу ризика 
на корупцију Закона о здравственој заштити6, Закона о здравственом 

1   R. Bogusz, Prestige of the medical profession. Is there a connection between feminiyation 
and decreased presige?,Pol J. Public Health 2018; 128(2):85-88.
2   Њих 27% сматра да се веома често, а 23% често лекару плаћа ради добијања 
квалитетне медицинске услуге на време, док 10% сматра да се то веома ретко чини а 
11% да се то чини ретко. Више о томе у: Мишљење грађана Србије о корупцији 2021, 
Београд, 2021.
3   „Сл. гласник РС“, бр, 35/2019, 88/2019, 11/2021-аутентично тумачење, 94/21 и 
14/2022.
4   Национална стратегија за борбу против корупције, „Сл. гласник РС“, бр. 57/2013.
5   https://www.zdravlje.gov.rs.
6   “Сл. гласник РС“, бр. 25/2019.
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осигурању7, Закона о лековима и медицинским средствима8 и Закона о 
коморама здравствених радника9, са препорукама.10

Осим у овим приписима, системска борба против корупције 
препознаје се и у сету коруптивних кривичних дела, санкционисаних 
Кривичним закоником Републике Србије.11Међутим, без обзира на 
изграђен правни оквир и предузете мере, резултати раније наведеног 
истраживања показују да 31% испитаника сматра да је држава ефикасна 
или веома ефикасна у борби против корупције, док 43% сматра да је 
мало или веома мало ефикасна. Њих 23% сматра да су резултати борбе 
осредњи.

2. Корупција у здравству и оно шта то није (по Закону)

Новим Законом о здравственој заштити питање сукоба интереса 
уређено је у глави XXII, под истим називом. Пре свега, корупција се 
одређује као „однос који се заснива злоупотребом обављања здравствене 
делатности, односно послова здравствене заштите, у циљу стицања личне 
користи или користи за другога.“12 С друге стране, Закон о спречавању 
корупције исту одређује као „однос који настаје кршењем службеног или 
друштвеног положаја или утицаја ради стицања недозвољене користи 
за себе или другога.“13

Појмовно одређење корупције се, очигледно, не слаже у ова два 
закона. Сматрамо да је појам корупције шире постављен у Закону о 
спречавању корупције (као матичном за ову проблематику). Закон о 
спречавању корупције веже се за „однос који настаје кршењем службеног 
или друштвеног положаја ради стицања недозвољене користи за себе 
или другога“.Одређење корупције по Закону о здравственој заштити 
укључује „однос који се заснива злоупотребом обављања здравствене 
делатности, односно послова здравствене заштите, у циљу стицања 
личне користи или користи за другога“. Дакле, за постојање корупције 
у здравству потребно је доказати да је учињена злоупотреба у обављању 

7   „Сл. гласник РС“, бр. 25/2019.
8   „Сл. гласник РС“, бр. 30/2010; 107/2012; 113/2017-др. закон и 105/2017.
9   „Сл. гласник РС“, бр. 107/2005; 99/2010, 70/2017-одлука УС
10   Иако је у Операционом плану наведено да је анализа урађена, она није доступна 
јавности.
11   „Сл. гласник РС“, бр. 80/2005, 88/2005-испр.,107/2005-испр., 72/2009, 111/2009, 
121/2012, 104/2013, 108/2014, 94/2016 и 35/2019.
12   Чл. 234, ст. 1 Закона о здравственој заштити.
13   Чл. 2, ст.1, т. 1 Закона.
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здравствене делатности или заштите, док је Законом о спречавању 
корупције то свако „кршење службеног или друштвеног положаја.“

Разлике постоје и у погледу појма „сукоба интереса.“ Закон о 
здравственој заштити то означава као ситуацију у којој (здравствени 
радник или сарадник) има приватни интерес који утиче, може да утиче 
или изгледа као да утиче на непристрасност и објективност здравственог 
радника или сарадника у обављању здравствене делатности, односно 
послова здравствене заштите. Нешто је другачија дефиниција из Закона о 
спречавању корупције, па се сукобом интереса, по њему, сматра ситуација 
у којој јавни функционер има приватни интерес који утиче, може да утиче 
или изгледа као да утиче на обављање јавне функције, а приватни интерес 
се одређује као било каква корист или погодност за јавног функционера 
или повезано лице. И у овом случају Закон о спречавању корупције 
користи шири појам, с обзиром да се не везује само за непристрасност и 
објективност, већ уопште за утицај у обављању јавне функције. Закон о 
здравственој заштити једино у погледу дефиниције приватног интереса 
иде даље од Законо о спречавању корупције, тако што се под њим не 
подразумева само корист или погодност за здравственог радника или 
сарадника, већ и за чланове његове уже породице или физичка и правна 
лица која се оправдано могу сматрати интересно повезаним.

У сваком случају, Закон о здравственој заштити забрањује 
здравственим радницима, здравственим сарадницима као и члановима 
њихових ужих породица да траже и примају новац, поклон, услугу 
или било какву другу корист за себе, чланове своје уже породице или 
физичка и правна лица која се оправдано могу сматрати интересно 
повезаним, а који могу утицати на непристрасност или професионално 
обављање дужности, односно који се могу сматрати наградом у вези са 
вршењем дужности и обаљањем здравствене делатности.14 Штавише, 
ова лица су дужна, по слову Закона, и да предузму све што је у њиховој 
могућности како би избегли било какву ситуацију сукоба интереса, 
као и да обавесте етички одбор надлежне здравствене установе у свим 
ситуацијама у којима имају сумњу у погледу сукоба интереса или 
прихватања поклона, најкасније наредног радног дана.  Све ово спада 
у класичне антикоруптивне форумулације и не оставља простор за 
озбиљније полемике.

Оно што је изазвало велико изненађење у стручној а и ширoј 
јавности је уношење у Закон једног изузетка који до сада није постојао 
у нашем правном систему (а било би интересантно истражити да 

14   Чл. 234, ст. 5 Закона.



Горан Обрадовић, Марко Трајковић, Анђелија Тасић, „Поклони 
захвалности“ лекарима, стр., 5-18, XXV (2/2021)

9

ли уопште тако нешто постоји у другим земљама). Наиме, ставом 6 
члана 234 Закона о здравственој заштити изричито је прописано да се 
неће сматрати корупцијом, сукобом интереса и приватним интересом 
„исказивање захвалности у виду поклона мање вредности, односно 
рекламног материјала и узорка, који није изражен у новцу или хартијама 
од вредности и чија појединачна вредност не прелази 5% , а укупна 
вредност не прелази износ једне просечне месечне плате без пореза и 
доприноса у Републици Србији.“

Треба, међутим, нагласити да ова одредба, колико год била 
спорна, није усамљена. Закон о запосленима у јавним службама15, у 
чл. 27 прописује да запослени, односно лице ангажовано по основу 
уговора ван радног односа не сме да тражи или прима поклоне, 
услуге или било какву корист за себе или повезана лица, а који могу 
утицати или се чини да утичу на непристрасно или професионално 
обављање послова, односно који се могу сматрати наградом у вези са 
вршењем њихових послова, осим протоколарног поклона и пригодног 
поклона мале вредности. Наведени пропис не даје појашњење термина 
„протоколаран поклон“ или „пригодан поклон“, нити упућује на то на 
који ће се начин ценити „мања вредност“ поклона (према могућностима 
поклонодавца или поклонопримца или, на пример, према обичајима 
средине). Ипак, ставом 3 истог члана упуће да се на одређивање круга 
повезаних лица са запосленим, односно радно ангажованим као и на 
пријем поклона сходно примењују прописи којима се уређује спречавање 
сукоба интереса при вршењу јавних функција. У овом тренутку, то је 
Закон о спречавању корупције. Под појмом „поклона“ у смислу овог 
закона подразумева се ствар, право или услуга, дата или учињена без 
одговарајуће накнаде, односно корист или погодност учињена јавном 
функционеру илли члану породице (чл. 57). „Протоколарни поклон“ је 
поклон који јавни функционер или члан породице прима од представника 
стране државе, међународне организације или страног физичког 
или правног лица приликом службене посете или у другим сличним 
приликама, а „пригодни поклон“ је поклон који се прима у приликама 
када се традиционално размењују поклони (чл. 59, ст 1 и 2 Закона). Јавни 
фунционер и члан породице имају право, изузетно, да задрже поклон 
у својину уколико његова вредност не прелази 10% просечне месечне 
зараде без пореза и доприноса у Републици Србији, али тако да укупна 
вредност у својину задржаних поклона не прелази у календарској години 

15   „Сл. гласник РС“, бр. 113/2017; 95/2018; 86/2019;157/2020 и 123/2021.
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износ једне просечне зараде без пореза и доприноса у Републици Србији. 
Такође, детаљно је регулисана и процедура пријаве поклона.

У номиналном износу, вредност поклона које би запослени у 
јавним службама могао да задржи у јануару месецу 2022. године не може 
да пређе износ од 7 092 динара, а на годишњем нивоу 70 920 динара.16 
С друге стране, појединачна вредност поклона захалности лекарима и 
осталим здравственим радницима не сме бити већа од 3 541 динара, а 
укупна вредност не сме прећи износ од 70 920 динара. Међутим, нејасно 
је да ли се укупна вредност поклона рачуна као укупна вредност на 
месечном или годишњем нивоу, по пацијенту или по интервенцији 
према пацијенту? На пример, да ли се одвојено рачунају износи када 
исти пацијент дође код истог лекара поводом прелома руке и, после 
пар месеци, поводом прелома ноге? С обзиром да нема неких посебних 
ограничења, произилази да не постоји препрека да се се укупна вредност 
поклона захвалности рачуна месечно, по пацијенту.

Упоређујући износе дозвољених поклона за здравствене раднике 
и запослене у јавним службама, поставља се питање на основу чега је 
законодавац направио разлику између тога колико је коме дозвољено. 
Остаје нејасно чиме се руководио одређујући мањи дозвољени 
појединачни износ за поклоне намењене здравственим радницима од, 
на пример, износа који ученици смеју да издвоје за осмомартовски 
поклон учитељици, а, опет, пружио им је већу слободу остављајући им 
простор да те поклоне не пријављују нити да траже дозволу да их задрже. 
Штавише, на основу чега је законодавац ставио здравствено особље у 
неупоредиво повољнији положај у односу на јавне функционере, који 
имају право да задрже, у односу на здравствене раднике, само поклоне 
симболичне вредности. Јавни функционери, по природи послова које 
обављају, примају (и дају) поклоне, док су здравствено особље само 
обични запослени, као и сви остали.

Одредба Закона о здравственој заштити у супротности је и са 
Кодексом медицинске етике Лекарске коморе Србије.17 Чланом 58 
предвиђено је да изузев редовне награде за рад лекара у облику плата, 
хонорара или других личних примања, као и задовољства да је помогао 
пацијенту, прибављање друге материјалне и нематеријалне користи 
од рада лекара није у складу са етичким стандардима. Не спорећи да 
је Кодекс правни акт ниже правне снаге од закона, та да је lex prior, 

16   Према подацима Републичког завода за  статистику, просечна бруто месечна зарада 
за месец јануар 2022. године износи 97.877 динара, а нето 70.920 динара. www.stat.gov.rs
17   „Сл. гласник РС“, бр. 104/2016.
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остаје горак укус да сама струка сматра да је примање икаквих поклона 
неетичко понашање здравствених радника, а да је, са  друге стране, 
законодавац тај који је нашао оправдање за овакво понашање.18Заправо, 
оправдања, да га и има, било би му место у образложењу за доношење 
Закона о здравственој заштити. Међутим, иако текст образложења има 
80 страна, и поједине новине су сасвим јасно објашњене, регулисање 
„поклона захвалности“ описано је само овим двема синтагмама: „уведене 
су нове одредбе које се односе на корупцију и сукоб интереса“ и „чл. 
234. и 235. oдносе се на сукоб интереса и корупцију!“19 

Као што се могло (или требало) очекивати, озакоњење поклона 
захвалности послужило је појединим здравственим радницима као 
„алиби“ за незаконито понашање. У једном поступку који је окончан 
пред Апелационим судом у Крагујевцу, окривљени, оптужен за кривично 
дело примања мита из чл. 367 Кривичног законика Републике Србије 
навео је да је „...његово понашање било у складу са друштвеним нормама 
и обичајима среднине у којој ради и у којој се цео случај одиграо, да је 
наведене поклоне родбина пацијената учинила самоиницијативно као 
знак захвалности и пажње за оно што је окривљени учинио за своје 
пацијенте...“20 Суд је, међутим, нашао „да се у конкретном случају не 
може радити о исказивању захвалности у виду поклона мање вредности, 
с обзиром да је ставом 5 чл. 234 наведеног Закона (Закона о здравственој 
заштити, прим. аутора), поред осталог предвиђено да здравствени 
радник који обавља здравствену делатност у здравственој установи у 
јавној својини, не сме тражити, нити примати новац, поклон, услугу 
или било какву другу корист за себе који се могу сматрати наградом 
у вези са вршењем дужности и обављањем здравствене делатности, 
а у конкретним случајевима окривљени је за себе захтевао и примао 
обећање поклона и поклоне.“ Из наведеног образложења чини се да 
произилази да оно што поклон захвалности дели од кривичног дела 
примања мита јесте исказивање потребе за примањем миста, с једне 

18   Не можемо а да се не осврнемо на (поражавајућу) чињеницу да ни претраживачи 
попут Googl-a, а при претраживању појма „поклони лекарима“, најпре нуде предлоге 
шта поклонити здравственим радницима, затим наводе пар новинских чланака о 
наведеној одредби Закона о здравственоју заштити, и тек један научни рад који 
осветљава повезаност поклона захвалности и корупције у здравству (Ф. Мирић, 
Нови правни режим поклона из захвалности пацијената здравственим радницима у 
Републици Србији, Темида, 1/2020, стр. 125-137).
19   www.parlament.gov.rs.
20   Пресуда Апелационог суда у Крагујевцу, Кж По-1 10/2021 од 24. 8. 2021. године.
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стране, као и чињеница да је полон дат као награда (накнада), а не као 
израз захвалности.

3. Морaлно-вредносни аспект овог питања

Поштујући правило о јединству правног система као нормативног 
дела правног поретка, који, опет, има и свој фактички део, односно 
понашање људи по правним нормама, правило које је предмет анализе 
овог рада оставља сваког савесног правника у недоумици.

Тако је оно чак и садржајно-правно „проблематично“ јер издваја 
одређену класу (овде, без икаквог двоумљења прихватамо основно 
учење марксизма о класама), јер изузима једну класу, у овом случају 
медицинску и чини је недодирљивом правно, али не и недодирљивом 
за морално преиспитивање оваквог става.

Најпре се ваља утврдити шта је друштвена функција правних 
норми? Овде одмах ваља начинити разлику између циља и функције 
правне норме Те како циљ представља представу о пожељном учинку 
правне норме на правне односе који „субјекти постављају као задатак 
у свој деловању“, док је функција „стварни учинак норме на друштво 
уопште и на посебне елементе правног поретка (вредности, правне 
односе) у датим конкретно-историјским условима.“21 Дакле, овде можемо 
начинити разлику између намераване и ефективне улоге. Али, како год 
кренули ми у анализу овог правила, долазимо до потпуне сагласности 
да је ефекат обе улоге погрешан.

Најпре, морално гледано захвалност није и не може бити повезана 
са њеном материјализацијом, посебно у лекарској струци, јер би поред 
редовне зараде коју лекар добија за извршен рад, највећа захвалност била 
спашен и побољшан живот пацијента. Тако се у аксиолошком смислу 
речи не могу поклопити вредност спашеног живота и „додатна“ награда 
у виду „поклона“. Овде се поступило супротно идеалу друштвене 
одговорности и одговара „рањивој савести“22, те представља пут у 
„морални глиб“23 у којем се може наћи читава једна професија. Из тог 
разлога можемо констатовати да ово правило представља „клизаву 
низбрдицу“ јер се супротставља основној дефиницији савести која је 
„наговештај ћудоредних вредности у реалној свести, њихово захватање 
у стварности људског живота.“24 Овакав поступак материјализације 

21   N. Visković, Pojam prava,Logos, Split, 1981, стр. 258
22   V. Zsifkovits, Politika bez morala, Školska knjiga, Zagreb, 1996, стр. 42-43.
23   Ibid, стр. 49.
24   N. Harmann, Etika, Naklada Ljevak, Zagreb, 2003, стр. 136.
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захвалности, који је још и фиксиран у закону, супротан је свакој 
вредносној поставци односа пацијент-лекар. Овај аксиолошки однос 
додатно је нарушен јер је правило изразило ову захвалност, односно овај 
вредносни однос у процентима, чиме је нарушен принцип хуманости који 
није и не може бити материјализован, а још мање изражен у процентима. 
Ако даље кренемо од поставке Томе Аквинског да изгледа као да је право 
створено само за зле и опаке, који сами од себе не могу да одреде шта је 
добро а шта зло и завршимо са законом који уместо да ограничава ово он 
као да негује опаке, јер уместо да брани материјализацију захвалности 
он јој даје вредност.

Имајући у виду шта о овоме каже Закон, а шта каже Кодекс у 
којем стоји да је за лекара нечасно да своју делатност користи за лично 
богаћење, ми на сцени имамо антиподе унутар правног система. Наравно 
да је закон веће формално-правне снаге, али зар није он у својој садржини 
проистекао из моралних вредности? Тако овде имамо сукоб Закона и 
Кодекса. Имајући у виду да се као нечасно сматра злоупотреба своје 
делатности у сврху личног богаћења, можемо рећи да је Закон био веома 
прецизан и навео да „укупна вредност не прелази израз једне просечне 
плате.“ Да ли је, ипак, у условима живота у нашој земљи, захвалност 
изражена у једној просечној плати ипак богаћење?

Сасвим супротно од овога, право засновано на вредностима 
постаје „аргументациона фигура“25 против злоупотреба. Такво право 
постаје мера одговора злу и није само оруђе власти, оно је „пре и изнад 
државе.“26 Из тог разлога, потпуно нам могу бити прихваћена следећа 
изреке: „Човек вреди нешто када почне да се бори са самим собом“27 као 
и: „Није могуће упустити се у духовну борбу ако се прво не савлада глад 
за храном“.28 Овако постављена правила родиће могућност да човек, 
следећи „клизаву низбрдицу“ начини грешку, јер: „Сви људи могу да 
погреше, а већина је, много пута, због страсти или интереса, у искушењу 
да направи грешку.“29 Питање је каква врста правила и ког садржаја 
ће помоћи човеку да не чини овакву грешку, када га овакво правило 

25   Ј. Хабермас, Ј. Рацингер, Дијалектика секуларизације, Досије, Београд, 2006, стр. 41.
26   Г. Радбрух, Правни и други афоризми, Досије, Београд, 2007, стр. 7.
27   R. Browning, Bishop Blougram`s Apology, Mean and Women: Transcendentalism, 
A Poem in Twelve Books, 1885, у:R. Mullerat, Conflictof Interest: Serving Two Masters, 
In Teaching Ethics, ed. By R.M. Thomas, Centre for Bussiness and Public sector Ethics, 
Cambridge, 2011, стр. 21.
28   R. Mullerat, op. cit., стр. 24-25.
29   J. Locke, An essay concerning human understanding, book 4, chapter 20, section 17, 
England, 1690, у:R. Mullerat, op. cit, стр. 21. 
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садржано у Закону наводи да је нешто што је сматрано дубоко супротно 
моралним вредностима заправо потпуно законито. Овде је директно 
дошло до померања граница и то је фиксирано у Закону. Овакво правило 
својим садржајем супротставља се сваком морално-вредносном систему 
и темељи се на самодовољној одредби „захвалности“,  која неодољиво 
подсећа на „Главу шећера“ Милована Глишића. На овај начин постигли 
смо да право само заиста подстиче конфликт интереса код човека, у 
овом случају код лекара, који више и не мора да брине да ли оваквим 
поступком чини недело, јер иако морал каже да чини, Закон каже да не 
чини. И да ли је морално правило замењено правним правилом и колико 
је правно правило „растегљиво“, односно да ли је лекар починио недело 
ако је „захвалност“ прекорачила за динар просечну месечну плату?Да ли 
ће лекар да врати вишак или да „одвади“? Дакле, тај конфликт започиње 
у самом човеку, а у наш свакодневни живот сада је укључен Закон који 
јача људски нарасли егоизам.

Та врста конфликта није нарочито везана за одређене професије. 
Свака особа има одређени интерес који може бити супротстављен јавном 
интересу, или интересу других, где је могуће применити пословицу: 
„Праља прво пере свој веш.”30 Али, овде је једна професија, једна класа, 
добила законска овлашћења да чини ствари које нису у сагласју са 
морално-вредносним судовима.

Када говоримо о сукобу интереса, изгледа да је највећи проблем 
у његовој идентификацији и одређењу шта је то конфликт интереса. 
Једноставно, свака особа има свој унутрашњи конфликт интереса, а то 
се не може подвести под проблемом савести, када се унутрашња правила 
међусобно сукобе.31Међутим, овде је проблем још већих раазмера, јер 
имамо недостатак везе између императивних правних правила и њиховог 
садржаја који је апсолутно у овом случају супротстављен појму општег 
добра. И уместо да право буде брана, оно је постало средство, односно 
омогућило је инструментализацију „Главе шећера“. Слажемо се са 
Иваном Иљиним да свако поседује правну свест, само је код неких она 
изопачена. А шта када закон подстиче развој овако изопачене правне 
свести, уместо да јој буде брана?

30   R. Mullerat, op.cit., стр. 21.
31   Ibid, стр. 24.
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4. Уместо закључка

Непосредно након ступања на снагу Закона о здравственој заштити, 
директор лекарске коморе Србије је у једном интервјуу навео следеће: 
„...зато сматрамо да је уређивање те области било потребно, јер све док 
обичај исказивања захвалности поклонима не почне да јењава у нашем 
друштву, лекари ће, као и многи други државни службеници, и даље 
долазити на лош глас у јавности управо због поклона које им грађани, 
по правилу, самоиницијативно доносе. Зато сматрамо да је увођење 
транспарентности у тај однос корисно и за лекаре и за пацијенте.“32

Да ли је, дакле, нова варијација старе изреке: „ако не можеш да 
га победиш, онда му се придружи“-ако не можеш да искорениш, онда 
легализуј?

Аутори, још једном, сматрају да је описано решење најобичнија 
легализација корупције и да га хитно треба брисати из закона.
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“Gifts of Gratitude” to Doctors*

Summary

The new Law on Health Protection of the Republic of Serbia, which 
entered into force on 11 April 2019, contains classic anti-corruption clauses, 
including also the clause banning healthcare professionals and associates 
from asking for and receiving money, gifts, services, or any other benefits 
for themselves or their close persons. However, an unorthodox exception 
was made to it, in the authors’ opinion, in a form of permission to express 
gratitude to healthcare professionals and associates in a form of a lesser 
value gift, promotional material and samples, the aggregate value of which 
does not exceed one average monthly salary in Serbia. Accepting such gifts 
is not considered corruption, conflict of interest and private interest under 
the Law. The authors herein analyse this solution, particularly within the 
framework of anticorruption regulations, concluding that this represents an 
impermissible exception and a kind of “legalization of corruption”, with a 
recommendation for its annulment.
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ОБАВЕЗНА ВАКЦИНАЦИЈА ПРОТИВ 
КОВИДА-19 У РАДНОЈ СРЕДИНИ – 

КЉУЧНИ РАДНОПРАВНИ АСПЕКТИ

Апстракт: Обољење Ковид-19 у потпуности је изменило свет 
рада, како због самог начина обављања појединих послова, 
тако и због веће изложености ризику обољевања одређених 
категорија запослених у односу на остале. Проналазак вакцине 
овакву ситуацију није ипак ни мало побољшао, већ је поставио 
додатна отворена питања - преко могућности стављања знака 
неједнакости између вакцинисаних и невакцинисаних запослених, 
па све до могућности утврђивања обавезне вакцинације појединих 
категорија запослених. И у сред свеопште полемике која је 
настала овим поводом, „уље на ватру“ додала је и скорашња 
пресуда Европског суда за људска права којом се Велико веће 
дефинитивно изјаснило да обавезна вакцинација може бити мера 
која се, под одређеним условима, може сматрати мером која је 
„неопходна у демократском друштву“. Не улазећи у питање 
ефикасности и безбедности вакцине – што је свакако питање 
које треба препустити за то одговарајућој струци, у овом раду 
испитаћемо питања као што је могућност утврђивања обавезе 
вакцинисања одређених категорија запослених као и, уопште, 
компатибилност такве обавезе са правом сваког човека на 
приватни живот и, самим тим, неповредивост његовог телесног 
интегритета у радној средини.

Кључне речи: Ковид-19, „есенцијални“ рад, радници на првој 
линији, обавезна вакцинација, право на приватан живот.
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1. Уводна разматрања

Март 2020. године обележила је одлука Светске здравствене 
организације (у даљем тексту: СЗО) о проглашењу пандемије обољења 
Ковид-19 (COVID-19)1 која је, према доступним подацима, у тренутку 
писања овог рада на глобалном нивоу однела више од четири милиона 
људских живота.2 С тим у вези, у радној средини посебна рањивост 
одређених сектора постала је видљива већ на самом њеном почетку, те 
је тако већ у првим недељама априла месеца само на подручју Италије 
овим вирусом заражено преко 15.000 здравствених радника3 док је, у 
складу са подацима које је објавила СЗО, у истом периоду, на нивоу 52 
државе код те исте категорије пријављено више од 22.000 потврђених 
случајева овог обољења.4 Оваква статистика с почетка пандемије резул-
тат је ипак и недовољног познавања степена заразности самог вируса, 
као и великог броја асимптоматичних пацијената без видљивих респира-
торних симптома (што је, због неспремности и недовољне заштићености 
здравствених радника, потпомогло и даљу трансмисију вируса на њихове 
колеге, као и на пацијенте и њихове посетиоце).5 Вероватно је стога, у 
складу са доступним подацима, број заражених у здравственом сектору 
и драстично смањен у трећем кварталу 2020. године (са 10% учешћа у 
оквиру укупног броја пријављених случајева на 2,5%).6 Опет, повећан 
ризик од обољевања од Ковида-19 није резервисан искључиво за здрав-
ствени сектор и посебно је изражен у свим секторима који подразумевају 
повећан међуљудски контакт (као што је то случај са сектором социјалне 
заштите и комуналним делатностима) - због чега на глобалном нивоу у 
различитим секторима високоризичне послове обавља чак 1.7 милијарди 
радника.7 И баш када се почело чинити да је решење проблема који су 

1   Timeline of WHO’s response to COVID-19, https://www.who.int/news-room/detail/29-06-
2020-covidtimeline, 23. 5. 2021.
2   WHO Coronavirus disease (COVID-19) dashboard, https://covid19.who.int/, 25. 8. 2021.
3   Integrated surveillance of COVID-19 in Italy, https://www.epicentro.iss.it/en/coronavirus/
bollettino/Infografica_10aprile%20ENG.pdf, 6. 8. 2020.
4   Coronavirus disease 2019 (COVID-19) situation report – 82, https://www.who.
int/docs/default-source/coronaviruse/situation-reports/20200411-sitrep-82-covid-19.
pdf?sfvrsn=74a5d15_2, 6. 8. 2020.
5   F. Chirico, G. Nucera, N. Magnavita, COVID-19: protecting healthcare workers is a 
priority, Infection Control & Hospital Epidemiology, Вол. 41, бр. 9/2020, стр. 1117, https://
doi.org/10.1017/ice.2020.148, 6. 8. 2020. 
6   COVID-19 Weekly Epidemiological Update, https://www.who.int/docs/default-source/
coronaviruse/situation-reports/20210202_weekly_epi_update_25.pdf, 26. 8. 2021.
7   J. Takala, S. Iavicoli, S.K. Kang, C. Nogueira, et. al.,  Work-related injuries and diseases, 
and COVID-19, International Journal of Labour Research, Вол. 10, бр. 1–2/2021, стр. 29.
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пандемијом наметнути свим грађанима пронађено у облику вакцина које 
су у релативно кратком периоду пласиране од стране више различитих 
произвођача, људи су (очекивано) почели постављати и нова питања. 
Како је уопште могуће да је вакцина произведена у овако кратком 
периоду?8 Да ли неке од произведених вакцина могу изазвати одређене 
последице9 и, свакако, да ли је могуће наметнути обавезу вакцинисања 
целог становништва или бар неких његових категорија (што је питање 
које је постало посебно актуелно у делатностима чије обављање под-
разумева и повишен ризик од заразе).10 И у сред свеопште полемике која 
је настала овим поводом, „уље на ватру“ додала је и скорашња пресуда 
Европског суда за људска права (у даљем тексту: ЕСЉП), којом се Ве-
лико веће дефинитивно изјаснило да обавезна вакцинација може бити 
мера која се, под одређеним условима, може сматрати мером која је „не-
опходна у демократском друштву“.11 Не улазећи у питање ефикасности 
и безбедности вакцине – што је свакако питање које треба препустити 
за то одговарајућој струци, у овом раду испитаћемо питања као што 
је могућност утврђивања обавезе вакцинисања одређених категорија 
запослених као и, уопште, компатибилност такве обавезе са правом 
сваког човека на приватни живот и, самим тим, неповредивост његовог 
телесног интегритета у радној средини.

8   Ово питање потпуно је и логично уколико се има у виду да је вакцина против заушки, 
као једна од до сад најбрже откривених вакцина, развијана у периоду од оквирно четири 
године, док вакцина против вируса ХИВ није још увек ни пронађена. Can a vaccine for 
COVID-19 be developed in record time?, https://www.nytimes.com/interactive/2020/06/09/
magazine/covid-vaccine.html, 25. 5. 2021.
9   Јавни је податак, примера ради, да вакцина Janssen/Johnson & Johnson у одређеном 
броју случајева може довести до озбиљних поремећаја згрушавања крви, што је 
нуспојава коју су пре свега искусиле жене старости између 18 и 49. година. Вид. 
COVID-19 vaccines: Get the facts, https://www.mayoclinic.org/diseases-conditions/
coronavirus/in-depth/coronavirus-vaccine/art-20484859, 25.5.2021.
10   У Русији је тако, имајући у виду да су здравствени радници и наставници 
представљали таргетирану популацију за приоритетан пријем вакцине, постојао 
изражен страх од евентуалне обавезе вакцинације ових лица– чему је допринело 
изразито неповерење становништва у податке који су им били доступни. Вид. E. J. King, 
V. I. Dudina,  COVID-19 in The Russian Federation: Government control during the epidemic, 
у: S. L. Greer, E. J. King, E. Massard da Fonseca, A. Peralta-Santos (eds.), Coronavirus 
politics - the comparative politics and policy of COVID-19, University of Michigan Press, 
Michigan, 2021, стр. 441- 447. 
11   The European Court of Human Rights, grand chamber, Case of Vavřička and others v. 
the Czech Republic, (Application nos. 47621/13 and 5 others), judgment, Strasbourg, 8 April 
2021.
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2. Појам есенцијалног рада и радника на првој линији 

Специфичност ситуације изазване пандемијом вируса САРС-
КоВ-2 (SARS-CoV-2)  у потпуности је изменила свет рада, како кроз 
додатну експанзију рада код куће,12 тако и кроз класификацију одређених 
запослених (као што су то запослени у здравственом сектору) у категорију 
„есенцијалних“ радника.13 Шта се пак има сматрати „есенцијалним“ 
радом питање је на које се не може дати јединствен одговор, мада је 
можда најjедноставније представити га као рад у делатностима које 
су од виталног интереса за борбу са Ковидом-19. Стога овакав рад не 
треба мешати са радом тзв. виталних служби, односно у делатностима 
од јавног интереса - на начин на који су оне нпр. дефинисане Законом о 
штрајку (иако се у великом делу списак таквих делатности преклапа).14 
Претходно иако је формирање потпуно новог концепта виталних служби 
на име „нових потреба“ које су се појавиле услед пандемије, чини се, 
јако упитан потез, који не само да доприноси терминолошкој конфузији 
већ и правној несигурности – између осталог јер представља производ 
одлуке извршних власти, односно, Владе сваке државе.15 Наиме, сама 

12   Више о раду код куће у време пандемије корона вируса у Републици Србији и 
отвореним питањима које он са собом носи у: Б. Урдаревић, А. Антић, Нека отворена 
питања у погледу рада код куће за време пандемије вируса COVID-19 у Републици 
Србији, Радно и социјално право, бр. 2/2020, стр. 32-38. 
13   За више информација о утицају пандемије на тржиште рада и радну средину вид. 
K. M. Kniffin, J. Narayanan, F. Anseel, J. Antonakis, et. al., COVID-19 and the workplace: 
Implications, issues, and insights for future research and action, American Psychologist, Вол. 
76, бр. 1/2021, стр. 63-77.
14   (Сл. лист СРЈ, бр. 29/96 и Сл. гласник РС, бр. 101/2005 - др. закон и 103/2012 - 
одлука УС), члан 9. Тако, иако је просвета неспорно делатност од јавног интереса, она 
није обухваћена одговарајућим америчким и европским смерницама којима је овакав 
рад оквирно одређен (за разлику од послова здравствених радника, IT делатности, 
производње хране, превоза, послова полиције итд.). Вид. The Cybersecurity and 
Infrastructure Security Agency (у даљем тексту: CISA), Guidance on the essential critical 
infrastructure workforce: ensuring community and national resilience in COVID-19 response, 
(Version 4.1; August 10, 2021). Communication from the Commission Guidelines concerning 
the exercise of the free movement of workers during COVID-19 outbreak, (Official Journal, C 
102 I/12), тачка 2. Чињеница да просвета није обухваћена наведеним смерницама открива 
пак и првенствено економске и политичке интересе којим су се САД и Европска Унија 
(у даљем тексту: ЕУ) водиле при утврђивању оваквих смерница. У прилог томе говори 
и податак да је око 30 САД држава (ослањајући се на дате смернице које просвету не 
обухватају) бригу о деци квалификовало као делатност од општег значаја, истовремено 
пропустивши да исти критеријум примени и у погледу просвете. Are teachers considered 
essential workers? Many argue yes, https://ohsonline.com/articles/2020/07/23/are-teachers-
considered-essential-workers-many-argue-yes.aspx, 22. 8. 2021.
15   Наиме, чини се да је извршној власти препуштена исувише велика слобода што, 
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квалификација делатности које су од виталног интереса за борбу са 
Ковидом-19 (као и послова који у њих спадају) у великом зависи од 
државе у питању и њених потреба16 и, у суштини, приказује разлику 
између „есенцијалних“ делатности које не смеју имати прекиде у раду 
и „неесенцијалних“ делатности које ће морати престати са радом 
уколико епидемиолошка ситуација буде то од њих захтевала. Ради даљег 
појашњења - у Сједињеним Америчким Државама (у даљем тексту: 
САД), категорија „есенцијалних“ радника првобитно је дефинисана на 
федералном нивоу у облику оквирних смерница, а у циљу постизања 
континуитета у раду у делатностима од општег значаја за борбу са 
Ковидом-19, односно како би радницима у овим делатностима био 
омогућен приступ њиховим радним местима у периоду када је 
кретање грађана било изузетно ограничено.17 Овакве смернице су пак 
потом послужиле као идеја водиља америчким државама које су опет 
питање оваквог рада уредиле на посве различите начине – сходно 
својим потребама, као и друштвеним и политичким ставовима.18 
Посебну „прашину“ је у САД тако подигло питање „есенцијалности“ 
рада продавница оружја (које су у једном тренутку биле обухваћене 
федералним смерницама) – имајући у виду различите ставове држава 
чланица од којих су неке радосно прихватиле могућност незатварања 
ових радњи (будући да су се сада могле позвати на федералне смернице, 
без обзира на чињеницу да оне нису обавезујуће), наишавши тако на 
поготово у континенталним правним системима, делује непримерено - будући да јој 
се на тај начин суштински пружа законодавна власт. При томе, не само да се на тај 
начин грађани у потпуности предају одлукама Владе, већ и саме промене могу настати 
вртоглавом брзином (како се на овај начин заобилази законодавна процедура), при чему 
под велом „привремености“ стања проузрокованог корона вирусом одређене провучене 
промене могу бити и трајног карактера - будући да живот са короном полако почиње 
представљати „нову нормалу“. Другим речима, оваква ситуација све више почиње да 
личи на озбиљан глобални друштвени експеримент.
16   Због чега се могу наћи и поједини бизарни примери овакве квалификације као што 
је то случај са Холандијом у којој су тзв. „кафићи“ који легално продају производе са 
марихуаном такође декларисани као послови из делатности од општег друштвеног 
интереса. ‘Necessities’ in Europe: Belgian fries, French baguettes and Dutch cannabis 
https://www.wsj.com/articles/necessities-in-europe-belgian-fries-french-baguettes-and-
dutch-cannabis-11585160745, 21. 8. 2021.
17   Овакве смернице више су пута иновиране те је тек њихова последња верзија 
препоручена као алат за заштиту запослених на радном месту, између осталог, кроз 
подстицање ове категорије на вакцинисање против Ковида-19. CISA, Guidance on the 
essential critical infrastructure workforce: ensuring community and national resilience in 
COVID-19 Response, (Version 4.1; August 10, 2021).
18   COVID-19: essential workers in the States, https://www.ncsl.org/research/labor-and-
employment/covid-19-essential-workers-in-the-states.aspx, 21. 8. 2021.
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оштро негодовање неистомишљеника.19 У ЕУ пак, слично као и у 
САД, континуитет у раду одређених делатности био је почетни разлог 
препознавања ове категорије, но овде због новонасталог проблема 
са алокацијом рада у одређеним секторима - који су проузроковани 
затварањем граница и националним локдауновима (lockdown), а 
имајући у виду да је на тај начин онемогућено кретање радне снаге и 
подстакнута репатријација једног њеног дела.20 Претходно будући да, 
у складу са правом на слободу кретања које је гарантовано грађанима 
ЕУ,21 држављани држава чланица (поготово у одређеним професијама) 
по правилу нису радно везани за територију државе порекла. Овакво 
стављање на пробу самог института „грађанства уније“ и права на 
слободу кретања, као његовог „есенцијалног елемента“,22 условило је 
тако и потребу за смерницама које би помогле остваривање права на 
слободно кретање радника, поготово у занимањима од кључног значаја 
за борбу са Ковидом-19, које би на овај начин тешко могле функционисати 
(critical occupations).23 Ипак, будући да се и овде радило о смерницама, 
државе чланице су даље дефинисале овакве делатности и послове који 
им припадају самостално, у складу са својим потребама, (од којих су 
неке биле и посебно бизарне – као што је то национална љубав према 
одређеном производу, односно профиту који произилази из исте).24 

19   Gun stores ruled essential businesses during coronavirus shutdowns, https://www.wsj.com/
articles/gun-stores-ruled-essential-businesses-during-coronavirus-shutdowns-11585601189. 
22. 8. 2021. Gun retailers deemed ‘essential service’ by federal government, https://edition.
cnn.com/2020/04/01/politics/guns-essential-service/index.html, 22. 8. 2021. Gun stores are 
“essential,” may remain open during coronavirus pandemic, says Texas attorney general, 
https://www.cbsnews.com/news/texas-gun-stores-open-essential-coronavirus-covid-19/, 23. 
8. 2021.
20   Више о проблемима које је ограничавање слободе кретања на подручју ЕУ донело 
за државе порекла и државе пријема у: R. Paul, Europe’s essential workers: Migration 
and pandemic politics in Central and Eastern Europe during COVID-19, European Policy 
Analysis, Вол. 6, бр. 2/2020, стр. 238–263.
21   Treaty on European Union, (Official Journal C 191), чл. 8, чл. 8а, став 1.
22   International Labour Organization, Coordination of social security systems in the 
European Union: An explanatory report on EC Regulation No 883/2004 and its Implementing 
Regulation No 987/2009, International Labour Office, Geneva, 2010, стр. 1.
23   Communication from the Commission Guidelines concerning the exercise of the free 
movement of workers during COVID-19 outbreak, (Official Journal, C 102 I/12).
24   У Француској се тако као рад у делатностима од општег интереса за борбу са 
Ковидом-19 квалификовао и рад у посластичарницама, као и у радњама које су 
специјализоване искључиво за продају вина и сирева. What’s essential? France has pastry, 
wine, while US has golf, guns and ganja, https://www.theage.com.au/world/north-america/
what-s-essential-france-has-pastry-wine-while-us-has-golf-guns-and-ganja-20200329-
p54f08.html, 21. 8. 2021.
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С друге стране, било је ту ипак и одређених практичних разлога за 
разликовање „есенцијалних“ од „неесенцијалних“ делатности, те је тако 
холандска подела на „есенцијални“ и „неесенцијални“ рад представљала 
део политике бриге о деци, а у складу са којом су само радници сектора 
од виталног интереса за борбу са Ковидом-19 могли своју децу слати у 
обданиште или школе током локдауна.25 Селекцијом оваквих кључних 
сектора (crucial sectors) као што су то просвета, здравство, превоз, 
снабдевање храном, делатност хитних служби, одбране, IT подршке ових 
сектора итд, омогућен је наиме и физички приступ деце таквих радника 
просторијама школа и обданишта, док су деца осталих радника морала 
да се школују на даљину (будући да су школе, обданишта и установе 
високог образовања за друге биле доступне само кроз режим учења на 
даљину).26 Слично овом примеру (додуше ван ЕУ), у марту 2021. године 
утврђена је листа радника од суштинског/критичног значаја за борбу 
са Ковидом-19 и у Великој Британији – овај пут не због већ постојећих 
рестрикција приступа обдаништима, школама и другим образовним 
установама, већ због евентуалних будућих рестрикција које би могле 
бити спроведене у складу са евентуалним погоршањем епидемиолошке 
ситуације. Оваква листа пак прилично је слична холандској и обухвата 
сектор образовања и бриге о деци, здравствени сектор и сектор социјалне 
заштите, прехрамбени сектор, превоз, комуналије и финансијски сектор, 
послове полиције, војске, ватрогасаца, IT сектор итд.27 Без обзира 
на последња два примера ипак (јер потпуно је јасно да потреба за 
превенцијом даљег преношења вируса изискује и нужност одређених 
мера) апсурдност целе ситуације не може промаћи ни најмање пажљивом 
читаоцу. Претходно услед очигледне присутности произвољности при 
категоризацији делатности и послова од виталног значаја за борбу са 
Ковидом-19, која даље ствара и несигурност у пословању у свим оним 
делатностима и на свим оним пословима који данас могу бити сматрани 
виталним, а сутра већ и не.

25   Више о овоме у: J. Meekes, W. H. J. Hassink, G. Kalb, Essential work and emergency 
childcare: identifying gender differences in COVID-19 effects on labour demand and supply, 
IZA – Institute of Labor Economics, Bonn, 2020.
26   COVID-19: childcare for children of people working in crucial sectors, https://www.
government.nl/documents/publications/2020/12/15/childcare-for-children-of-people-
working-in-crucial-sectors, 22. 8. 2021.
27   Guidance - Children of critical workers and vulnerable children who can access schools 
or educational settings, https://www.gov.uk/government/publications/coronavirus-covid-19-
maintaining-educational-provision/guidance-for-schools-colleges-and-local-authorities-on-
maintaining-educational-provision, 22. 8. 2021.
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С друге стране, имајући у виду да борба са Ковидом-19 подразумева 
и повећану изложеност ризику обољевања појединих радника у 
делатностима од виталног значаја за борбу са Ковидом-19 који се налазе у 
првим борбeним редовима ( frontline) - како у здравственом сектору, тако 
и на другим пословима који захтевају контакт са другима (нпр. посао 
касирки/касира у супермаркетима), убрзо је покренуто и питање њихове 
посебне рањивости.28 Запослени у делатностима од виталног интереса за 
борбу са Ковидом-19 не представљају наиме хомогену категорију будући 
да, за разлику од одређених „есенцијалних“ радника који свој посао могу 
обављати и ван пословних просторија, радници на првој линији ( frontline 
workers) морају своје свакодневне задатке обављати кроз интеракцију са 
својим колегама, клијентима, муштеријама или пацијентима, а све то на 
својим регуларним радним местима.29 Другим речима, радници на првој 
линији јесу сви они радници који свој посао обављају на свој ризик и 
на ризик својих ближњих, излагањем контакту са великим бројем лица, 
а све то ради нормалног функционисања осталих грађана (поштари, 
запослени у апотекама и у супермаркетима, ватрогасци, полицајци итд.). 
Таква специфичност посла којим се баве (иако систематични подаци 
о оболелима и преминулима услед обољења Ковид-19, као последице 
изложености ризицима на месту рада, не постоје), у складу са доступним 
подацима, указује и на већу подложност радника на првој линији 
обољевању од Ковида-19 у односу на остатак друштва.30 Ово их опет, с 
друге стране, чини и најподложнијим могућности утврђивања обавезе 
вакцинисања - услед чињенице да раде у делатностима које морају 
радити без прекида и, поврх тога, на пословима који подразумевају 
директан контакт са великим бројем људи (због чега и јесу посебно 
изложени ризику обољевања). Претходно и у складу са чињеницом да 
они, уосталом, као правна категорија, а у складу са доступним подацима, 
нису ни препознати тј. дефинисани као такви ни у једном правном акту - 
осим у актима који се тичу планирања имунизације.31 Стога се и чини да 
28   Essential workers, https://eige.europa.eu/covid-19-and-gender-equality/essential-
workers, 14. 8. 2021. 
29   J. J. Brudney, Forsaken heroes: COVID-19 and frontline essential workers,  Fordham 
Urban Law Journal, Вол. 48, бр 1/2020, стр. 2-4. 
30   Вид. J. Gaitens, M. Condon, E. Fernandes, M. McDiarmid, COVID-19 and essential 
workers: a narrative review of health outcomes and moral injury, International Journal of
Environmental Research and Public Health, бр. 4: 1446/2021. https://doi.org/10.3390/
ijerph18041446, 17. 8. 2021. 
31   У САД је тако Саветодавни комитет за праксу имунизације (The Advisory Committee 
on Immunization Practices), имајући у виду да ће очекивани захтев за вакцином 
превазилазити доступне залихе у првим месецима имунизације, конструисао и 
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они суштински, бар са правног аспекта, представљају једну литературну 
конструкцију на основу које не могу стећи никаква додатна права – 
осим што свакако јесу предмет дебате.32 У складу са тиме, иронично, 
без обзира на чињеницу да се радници на првој линији баве пословима 
који су од кључног значаја за заштиту друштва и за његов „нормалан“ 
живот, истраживања показују да су у великом броју они истовремено 
и најмање плаћени (будући да се често ради о нискоквалификованим 
пословима), при чему велики њихов део припада и иначе посебно 
рањивим категоријама (жене, имигранти итд.).33 

У Републици Србији, у вези са претходним, оваква подела сектора 
на оне који су суштински битни за борбу са Ковидом-19 и на оне који 

препоруке за приоритетну понуду цепива по фазама, а којe препознају и ову категорију. 
У 1а фази цепиво би тако било понуђено здравственом сектору, у 1б фази радницима на 
првој линији у осталим „есенцијалним“ делатностима, док би преостали „есенцијални“ 
радници на понуду цепива могли рачунати тек у 1ц фази. Интересантно, за разлику 
од одговарајућих смерница којим је утврђен оквир „есенцијалног рада“, препорука за 
приоритетну вакцинацију ипак сектор просвете сврстава у категорију „есенцијалних“ 
радника – препоручених за 1б фазу вакцинације. Вид.  K. Dooling, M. Marin, M. 
Wallace, N. McClung, et. al., The Advisory Committee on Immunization Practices’ updated 
interim recommendation for allocation of COVID-19 vaccine — United States, December 
2020, Morbidity and Mortality Weekly Report, Вол. 69, бр. 51-52/2021, стр. 1659-1660. 
Сличан план приоритетизације осмишљен је и у Немачкој у којој су приоритетне групе 
за вакцинисање утврђене према годишту, здравственом стању и професији, као и уз 
разликовање приоритетности здравствених радника у односу на  изложеност ризику 
обољевања од Ковида-19. Covid: German regulations on who gets vaccine first, https://
www.dw.com/en/covid-german-regulations-on-who-gets-vaccine-first/a-55987647, 22. 8. 
2021. Овакав план имунизације у Немачкој примењиван је све до 7. јуна ове године. 
Coronavirus: Germany drops Covid vaccination priority from June 7, https://www.dw.com/
en/coronavirus-germany-drops-covid-vaccination-priority-from-june-7/a-57561658, 22. 8. 
2021. Оправдано је очекивати да би редослед приоритета био потпуно исти у случају 
обавезе вакцинисања против Ковида-19.
32   У САД је додуше ово питање резултирало и Предлогом закона о фер плати радника 
на првој линији борбе са Корона вирусом (Coronavirus Frontline Workers Fair Pay Act) – 
но тај се акт и даље налази у законској процедури. Вид. H.R.3020 - Coronavirus Frontline 
Workers Fair Pay Act,  https://www.congress.gov/bill/117th-congress/house-bill/3020, 23. 8. 
2021.
33   Више о овоме у: J. J. Brudney, Forsaken Heroes: COVID-19 and frontline essential 
workers, op. cit., стр. 7-9. F. D. Blau, J. Koebe, P. A. Meyerhofer, Who are the essential and 
frontline workers?, IZA – Institute of Labor Economics, Bonn, 2020, стр. 4-5. H.J. Rho, H. 
Brown, S. Fremstad, A Basic Demographic Profile of Workers in Frontline Industries, Center 
for Economic and Policy Research, Washington DC, 2020. F. Fasani, J. Mazza, Being on the 
frontline? Immigrant workers in Europe and the COVID-19 pandemic, IZA – Institute of Labor 
Economics, Bonn, 2020. Отворено је, с друге стране, питање квалитета самог друштва 
које допушта да радници који се баве пословима од суштинског значаја истовремено 
буду и они који за такав рад примају и најслабију компензацију.
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то нису није направљена, за шта уосталом није било ни потребе – 
будући да би новоутврђени појам делатности од виталног, односно, 
јавног интереса за борбу против Ковида-19 само створио конфузију.34 
Ипак, подела сектора на оне од виталног значаја за борбу са Ковидом-19 
и на оне који то нису у пракси се делом могла осетити уколико се 
подсетимо различитих мера којима је забрањен рад кафића, ресторана, 
ноћних клубова, тржних центара и других послова у оквиру услужних 
делатности (фризерски и козметички салони) - имајући у виду да су за све 
то време здравствени сектор, полиција, војска, маркети, достављачи и др. 
радили непрекидно.35 Осим тога, правно гледано, ни рад на првој линији 
такође није препознат као категорија, но он се ипак у здравственом 
сектору и у сектору социјалне заштите могао препознати у периоду 
ванредног стања - кроз увођење радне обавезе у здравственом сектору,36 
као и кроз ограничавање слободе кретања запослених у установама 
социјалне заштите за смештај корисника и организацијама социјалне 
заштите за пружање услуге домског смештаја.37 Сама радна обавеза у 
здравственом сектору пак, иако у датом тренутку неопходна, спроведена 
је на потпуно споран начин (што и не чуди с обзиром на чињеницу да 
је радна обавеза као институт пре свега уређена војним прописима а не 
прописима о раду),38 и уз потенцијално кршење њихових радних права 
– при чему је можда и најспорније питање била могућност упућивања 
на извршавање радне обавезе у другу здравствену установу путем 

34   Да ли је пак листа утврђена Законом о штрајку застарела, односно, да ли је треба 
иновирати - то је већ друго питање које није предмет овог рада.
35   Потпуно је необично што је у Аустралији, у периоду када је бављење свим 
„неесенцијалним“ делатностима било забрањено, рад у фризерским салонима 
(за разлику од нпр. салона за сређивање ноктију и сл.) био дозвољен уз одређене 
рестрикције. Оваква политика исправно је поставила и питање „шта чини фризирање 
‘есенцијалним’?“. Вид. H. McCann, Coronavirus shutdowns: what makes hairdressing 
‘essential’? Even the hairdressers want to close, https://findanexpert.unimelb.edu.au/
news/11788-coronavirus-shutdowns--what-makes-hairdressing-’essential’%3F-even-the-
hairdressers-want-to-close, 15. 8. 2021.
36   Уредба о мерама за време ванредног стања, (Сл. гласник РС, бр. 31/2020-3, 36/2020-
3, 38/2020-3, 39/2020-3, 43/2020-3, 47/2020-3, 49/2020-3, 53/2020-3, 56/2020-3, 57/2020-
11, 58/2020-3, 60/2020-5, 126/2020-21 (УС)), члан 3а.
37   Уредба о организовању рада установа социјалне заштите за смештај корисника 
и организација социјалне заштите за пружање услуге домског смештаја за време 
ванредног стања, (Сл. гласник РС, бр. 54/2020-52), чл. 2-3.
38   Закон о одбрани, (Сл. гласник РС, бр. 116/2007, 88/2009, 88/2009 - др. закон, 104/2009 
- др. закон, 10/2015 и 36/2018), чл. 50-56. Закон о војној радној и материјалној обавези, 
(Сл. гласник РС, бр. 88/2009, 95/2010 и 36/2018), чл. 68, 82-94.
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усменог налога.39 Овакви изазови са којима су се носили запослени у 
здравственом сектору, као и у сектору социјалне заштите, нису при томе 
могли деловати ни стимулативно за даље ангажовање на тим пословима 
- будући да млађе генерације немају никакав подстицај да се њима баве, 
што притом апсолутно није у складу са интересима државе којој су 
овакви запослени неопходни. Вероватно у складу са тиме, имајући у 
виду значај здравственог сектора и неговатељица у установама социјалне 
заштите у овој ситуацији, овим запосленима дато је и право на додатак 
на основну плату40 које је, опет, било кратког даха - како је Уредба којом 
је утврђен престала да важи ступањем на снагу Закона о изменама и 
допунама Закона о буџетском систему.41 У том смислу, битно је истаћи 
и да су се за време епидемије у посебно рањивој позицији нашле жене, 
будући да оне чине претежан део радне снаге у оквиру прве линије у 
здравственом сектору, трговини и у сектору социјалне заштите, при чему 
су најугроженије свакако биле самохране мајке и жене које се старају о 
малолетној деци или деци са посебним потребама.42 Оправдано је тако, 
наиме, очекивати и да је њихов велики део, у страху од губитка посла, 
радио чак и случајевима када адекватне мере безбедности и здравља 
на раду нису примењиване од стране послодаваца.43 Све овде изложено 
тако суштински доводи до закључка да баш они радници који и јесу 
најизложенији ризику обољевања и који су друштву и најпотребнији, 
свугде у свету па и код нас, заправо јесу и правно најрањивији – будући 
да је пракса показала да су за своју „жртву“ награђени кршењем права, 

39   Више о овоме у: С. Брадаш, М. Рељановић, И. Секуловић, Утицај епидемије 
Ковид-19 на положај и права радница и радника у Србији уз посебан осврт на раднике и 
раднице на првој линији и у неформалној економији и вишеструко погођене категорије, 
Фондација Центар за демократију (ФЦД), Београд, 2020, стр. 21-23.
40   Уредба о додатку на основну плату запослених у здравственим установама и 
одређених запослених који обављају послове у области здравља, односно заштите 
здравља становништва Републике Србије, односно лечења и спречавања ширења 
епидемије болести COVID-19 изазване вирусом SARS-CоV-2, (Сл. гласник РС, бр. 
48/2020 и 81/2020), члан 1. 
41   (Сл. гласник РС, бр. 149/2020), члан 10.
42   Жене чине  чак 76, 75 % запослених у здравственом сектору и сектору социјалне 
заштите, док је у сектору трговине удео жена у броју запослених 55, 23%. М. Пајванчић, 
Н. Петрушић, С. Николин, А. Владисављевић, В. Баћановић, Родна анализа одговора на 
Ковид-19 у Републици Србији, Мисија ОЕБС-a у Србији и Женска платформа за развој 
Србије 2014-2020, Београд, 2020, стр. 115.
43   Уосталом, пандемија Корона вируса произвела је недостатак опреме за личну 
заштиту на раду на глобалном нивоу. T. Burki, Global shortage of personal protective 
equipment, The Lancet. Infectious diseases, Вол. 20, бр. 7/2020, стр. 785–786. https://doi.
org/10.1016/S1473-3099(20)30501-6, 23. 8. 2021.
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правном несигурношћу и местом у првим редовима за утврђивање 
обавезе вакцинисања.

3. Обавезна вакцинација и право на приватан живот 

Право на приватан живот једно је од основних људских права 
које је заштићено и многим међународним инструментима те је тако, 
примера ради, ово право гарантовано Универзалном декларацијом о 
људским правима,44 Међународним пактом о грађанским и политичким 
правима,45 као и Европском конвенцијом за заштиту људских права и 
основних слобода (у даљем тексту: ЕКЉП).46 Уставом Републике Србије 
(у даљем тексту: Устав РС) пак, ово право је посредно заштићено кроз 
гарантију права на људско достојанство, као права које је неприкос-
новено и које су сви дужни да поштују,47 као и кроз право сваког на 
поштовање достојанства своје личности на раду48 - што је у домаћем рад-
ном законодавству преточено у гарантију заштите личног интегритета 
и достојанства личности на раду.49 Да право на људско достојанство при 
томе јесте и право које у Уставу РС завређује посебан степен заштите, 
говори и чињеница да је појам неприкосновености, осим за достојанство, 
у његовим одредбама резервисано још само за гарантију права на жи-
вот.50 При томе, ЕСЉП више је пута у својој пракси истакао да је право 
на физички интегритет покривенo концептом права на приватни живот, 
на начин на који је он дефинисан чланом 8 ЕКЉП.51 Овим чланом је 

44   UN General Assembly, Universal Declaration of Human Rights, 10 December 1948, 217 
A (III), члан 12.
45   Међународни пакт о грађанским и политичким правима, (Сл. лист СФРЈ, бр. 7/71), 
члан 17.
46   ЕКЉП, (Сл. лист СЦГ – Међународни уговори, бр. 9/2003, 5/2005 и 7/2005 - испр. и 
Сл. гласник РС – Међународни уговори, бр. 12/2010 и 10/2015), члан 8.
47   Устав РС, (Сл. гласник РС, бр. 98/2006), члан 23, став 1.
48   Устав РС, члан 60.
49   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), члан 12, став 1. 
50   Д. Франета, Људско достојанство као правна вредност, Правни факултет 
Универзитета у Београду, Београд, 2015, стр. 48.
51   Вид. The European Court of Human Rights, grand chamber, Case of Vavřička and 
others v. the Czech Republic, op. cit., став 7. The European Court of Human Rights, Case of 
Solomakhin v. Ukraine, (Application no. 24429/03), judgment, Strasbourg, 15. March. 2012, 
став 33. Додатно, ЕСЉП је у предмету Salvetti против Италије истакао да обавезна 
вакцинација, као недобровољан медицински третман, представља мешање у право на 
приватан живот, на начин на који је оно гарантовано чланом 8 ЕКЉП. Вид. The European 
Court of Human Rights, case of Salvetti v. Italy, (Application no. 42197/98), decision as to the 
admissibility, Strasbourg, 9. July 2002, стр. 6.
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пак гарантовано и да се јавне власти неће мешати у вршење права на 
поштовање приватног живота, осим уколико то није у складу са законом 
и уколико је неопходно у демократском друштву, у интересу, између 
осталог, и заштите здравља и заштите права других.52 Посебну је, стога, 
пометњу са собом донела скорашња пресуда ЕСЉП у предмету Вавричка 
(Vavřička), имајући у виду да је њом потврђено да се обавезна вакцинација 
може сматрати „неопходном у демократском друштву“.53 Да ће пресуда у 
предмету Вавричка у погледу питања могућности утврђивања обавезне 
вакцинације бити од изузетног значаја, било је јасно пак већ на самом 
почетку. Претходно и у складу са чињеницом да је Влада Француске, као 
умешач, истакла да је од великог значаја да државе буду у могућности 
да усвоје ефикасну јавну здравствену политику ради борбе за озбиљним 
и заразним болестима као што је то Ковид-19. Овакав упад у сферу 
приватног живота притом, став је који је заузела Владa Француске, 
требао би се ценити у светлу позитивне обавезе држава да заштите 
животе и физички интегритет лица под њиховом јурисдикцијом.54 У 
радној средини пак, оваква ситуација отворила је питање могућности 
утврђивања обавезне вакцинације одређених категорија запослених и 
могућих последица у случају одбијања извршења такве обавезе.55 Друго 
од ова два питања, при томе, постављено је између осталог из разлога 
што „правило о изузимању чињеница из приватног живота запосленог 
из подручја дисциплинске власти послодавца није (...) апсолутно, већ се 
од њега може одступити у крајње изузетним случајевима.“56  

Ипак, иако би се, у овом случају, оваква обавеза могла правдати 
потребом за „подељеном одговорношћу чланова друштва и друштве-
ном солидарношћу сваког појединца, који преузима на себе минималан 
ризик зарад заштите јавног здравља“,57 потребно је сагледати и „ширу 

52   ЕКЉП, члан 8.
53   The European Court of Human Rights, grand chamber, Case of Vavřička and others v. the 
Czech Republic, op. cit., ст. 310-311.
54   Ibid., ст. 210, 212.
55   У Француској је тако, примера ради, донета одлука да здравственим радницима 
који одбију да се вакцинишу неће бити дозвољено да раде, као и да неће имати право 
на зараду. Вид. France insists health workers get COVID-19 shots as infections rise, https://
www.reuters.com/world/europe/france-make-covid-19-shot-mandatory-health-workers-bfm-
tv-2021-07-12/, 26. 7. 2021.
56   Љ. Ковачевић, Правна субординација у радном односу и њене границе, Правни 
факултет Универзитета у Београду – центар за издаваштво и информисање, Београд, 
2013, стр. 535.
57   The European Court of Human Rights, grand chamber, Case of Vavřička and others v. the 
Czech Republic, op. cit., став 209.
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слику“. Наиме, обољење Ковид-19 јесте једно потпуно ново обољење, до 
скоро апсолутно непознато човечанству, изазвано вирусом који упорно 
мутира – што пак код шире јавности доводи у питање и ефикасност саме 
вакцине, као и емпиријски аспект одсуства котраиндикација,58 а што 
јесте и differentia specifica између ове ситуације и обавезне вакцинације 
деце против обољења као што су Хепатитис Б, Тетанус и др. (која је била 
предмет одлучивања у случају Вавричка). Ово дакле и јесте разлог зашто 
се поставља и отворено питање да ли се тај „минималан ризик“ заиста 
и може окарактерисати као такав? При томе, битно је имати у виду да 
чињеница да се ради о потпуно новом обољењу, као и о новооткривеној 
вакцини, у питање доводи чак и суштински квалитет евентуалне саглас-
ности, дате приликом имунизације – као добровољног чина. Оваква 
сагласност неопходна је наиме у том случају јер право на приватност 
представља опште правило, те сам упад у њу, као што Бланпан (Blanpain) 
примећује, у принципу може бити учињен само уколико постоји при-
станак који је дат на основу претходно датих, адекватних, информација.59 
Ипак, како се чини да ни сама медицинска струка не располаже свим 
неопходним информацијама,60 просто је немогуће да њима располаже 
шира јавност, која стога не може бити свесна обима ризика који самим 
чином вакцинације преузима. Последица овакве ситуације, пак, јесте и 
одређена нетрпељивост и подела на „вакцинаше“ и „антивакцинаше“ 
која се појавила у српској јавности – при чему је другонаведени епитет 
58   Уосталом и на сајту Европске агенције за лекове (European Medicines Agency), 
указано је на могућност стварања потребе за адаптацијом вакцина услед константних 
мутација и нових сојева вируса, а ради континуиране и ефикасне заштите против нових 
сојева вируса. Вид. Adapting COVID-19 vaccines to SARS-CoV-2 variants: guidance for 
vaccine manufacturers, https://www.ema.europa.eu/en/news/adapting-covid-19-vaccines-
sars-cov-2-variants-Рguidance-vaccine-manufacturers, 30. 7. 2021.
59   R. Blanpain, Labour law in Belgium, Wolters Kluwer, the Hague, 2012, стр. 169. 
Уосталом, право на слободан и информисан пристанак утврђено је и ратификованом 
Конвенцијом о људским правима и биомедицини. (Сл. гласник РС - Међународни 
уговори, бр. 12/2010), члан 5. Исто право прописано је и Законом о правима пацијената, 
при чему се од тог права може одступити само у изузетним, законом утврђеним 
случајевима – уколико је то у складу са лекарском етиком. (Сл. гласник РС, 45/2013-19, 
25/2019-3 др. закон), чл. 11, 15, 16.
60   ‘It’s nowhere near over’: a beach town’s gust of freedom, then a u-turn, https://www.
nytimes.com/2021/07/31/us/covid-outbreak-provincetown-cape-cod.html?unlocked_article_
code=AAAAAAAAAAAAAAAACEIPuonUktbfqohkT1UYAibIRp8sqQOHib3I3aA2nHL3L22
NUzFczuIeDpSH5EGIbqN7ap442DjdRMNENPVnYs1O-dJlHh4nTRi08NzDkY4ZIi4xpMXu
B21uhp7DBvVlrGO6KzS3ebg6lLHu41eLOWbsDaHZ2XEqI1t1sNAyIwHRrH8Nw6bPFuV-
38AvnqtyQ8AnGkpTIXWCrPLqCB1hOdSZbxm66wc-WeFRXTG7jsfLovtbM10UUQSaOSs5
tWUs69pcOMcVNbL8K3Mifsn_ibYWAg94PZXDatcGbLjzk-XsrqgaAfc&smid=url-share, 3. 
8. 2021.
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почео да се додељује и онима који се суштински не могу етикетирати као 
такви, како неповерење гаје изричито у погледу новопласираних вакцина 
против Ковида-19, а не у погледу вакцина уопште. Зато и не чуди тврдња 
да је “кључни састојак сваке вакцине поверење.“61 Опет, с друге стране, 
обавезна вакцинација одраслих и иначе јесте једно потпуно специфично 
питање, које је различито уређено од земље до земље. Тако, док у САД 
она пре представља изузетак него правило,62 у Европи је (у 2019. години) 
политика обавезне вакцинације одраслих лица примењивана од стране 
17 држава, но углавном против обољења као што су Дифтерија, Тетанус 
и Хепатитис Б.63 Опет, када је реч о запосленима у здравственим уста-
новама, пракса обавезне вакцинације (имајући у виду њихову повећану 
изложеност ризику обољевања од заразних болести) није ретка – при 
чему таква политика не мора бити униформна, те се таква обавеза може 
утврдити и за само поједине њихове категорије.64

На крају, важно је нагласити да је ЕСЉП у својој досадашњој 
пракси више пута истакао да питање здравствене политике у принципу 
спада у поље слободне процене (margin of appreciation) домаћих власти,65 
61   ‘The key ingredient of any vaccine is trust’, https://www.hsph.harvard.edu/news/features/
the-key-ingredient-of-any-vaccine-is-trust/, 20. 7. 2021. Одличан пример, у том смислу, 
јесте и обавезна вакцинација која је предузета 1972. године када је избила епидемија 
великих богиња, а када је у року од 10 дана у Београду вакцинисано 1.849.341 лице. 
Variola vera - poslednja epidemija velikih boginja u Evropi, https://nationalgeographic.rs/
istorija-i-kultura/istorija/a25818/variola-vera.html, 30. 7. 2021. Чињеница да је оваква 
обавезна вакцинација беспоговорно прихваћена може се, ипак, приписати и чињеници 
да се радило о вакцини коју је Едвард Џенер (Edward Jenner) открио још у 18. веку. 
S. Riedel, Edward Jenner and the history of smallpox and vaccination, Proceedings, Вол. 
18, бр. 1/2005,  стр. 21-25. При томе, треба имати у виду и да је обавеза имунизације 
од ове болести у Србији већ једном била утврђена још у првој половини 19. века. Б. 
Димитријевић, Борба против великих богиња у обновљеној Србији, Тимочки медицински 
гласник, Вол 36. бр. 2/2011, http://www.tmg.org.rs/v360208.htm, 30. 7. 2021.
62   L. O.Gostin, D. A. Salmon, H. J. Larson, Mandating COVID-19 vaccines, JAMA, Вол. 
325, бр. 6/2021, стр. 532.
63   Вид. D. C Cassimos, E. Effraimidou, S. Medic, T. Konstantinidis, et. al.  Vaccination 
programs for adults in Europe, 2019, Vaccines, Вол. 8, бр. 34/2020, https://doi.org/10.3390/
vaccines8010034, 9. 8. 2021.
64    Више на ту тему у: H. C. Maltezou, E. Botelho-Nevers, A. B. Brantsæter, R.M. Carlsson, 
et. al., Vaccination of healthcare personnel in Europe: update to current policies, Vaccine, 
Вол. 37, бр. 52/2019,  стр. 7576–7584. Вид. Правилник о имунизацији и начину заштите 
лековима, (Сл. гласник РС, бр. 88/2017, 11/2018, 14/2018, 45/2018, 48/2018, 58/2018, 
104/2018, 6/2021 и 52/2021), члан 18.
65   Један пример такве пресуде јесте пресуда у предмету који се тицао могућности 
употребе експерименталних лекова код особа којима је постављена дијагноза 
терминалне фазе рака, а код којих ниједан други вид третмана није пружио никакве 
резултате или којима је дато медицинско мишљење да ниједан од конвенционалних 
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на шта је суд подсетио и у пресуди у предмету Вавричка.66 Претежан 
број људских права, наиме, подлеже одређеним ограничењима, при чему 
једна врста таквих ограничења јесу и факултативна ограничења која, под 
одређеним условима, омогућавају државама да ограниче обим уживања 
одређених права и слобода у оквиру допуштеног поља слободне процене, 
а у друштвеном интересу.67 При томе, на шта је ЕСЉП подсетио и у пре-
суди у предмету Вавричка, такво поље слободне процене државе доста 
је широко у случају потребе за постизањем одређене равнотеже измећу 
приватног и јавног интереса,68 што је принцип који треба применити 
и у погледу поменуте обавезне вакцинације деце.69 Упитно је ипак да 
ли би ЕСЉП исти став заузео и поводом обавезне Ковид вакцинације. 
Додајемо стога да горе приказана ситуација, с правне тачке гледишта, 
обавезу вакцинације против болести Ковид-19 (како у радној средини, 
тако и ван ње) чини врло упитном. Уосталом, опште је познат податак 
да сама вакцинација не умањује стопостотно ризик од обољевања (иако 
би по свој прилици требала да ублажи симптоме оболелих), при чему 
се сам њен утицај на даљу преносивост вируса још увек испитује.70 
Самим тим, дакле, могло би се поставити питање легитимности циља 
овакве обавезне вакцинације – будући да је још увек упитно да ли би 
се таква мера могла установити ради заштите здравља и права других. 
Ово, између осталог, јер „штета коју трпи појединац због ограничења 
третмана не би могао да им помогне – што је држава одбијала да им допусти, како се 
радило о експерименталном производу који још није био у фази клиничког испитивања 
ни у једној земљи. Вид. The European Court of Human Rights, case of Hristozov and others 
v. Bulgaria, (Applications nos. 47039/11 and 358/12), judgment, Strasbourg, 13 November 
2012, став 119. 
66   The European Court of Human Rights, grand chamber, Case of Vavřička and others v. the 
Czech Republic, op. cit., став 274.
67   Више о факултативним ограничењима људских права у: М. Пауновић, Б. 
Кривокапић, И. Крстић, Међународна људска права, Универзитет у Београду – Правни 
факултет, Центар за издаваштво и информисање, Београд, 2018, стр. 69-75. Једно такво 
ограничење утврђено је и чланом 26 ратификоване Конвенције о људским правима и 
биомедицини, којим се дозвољавају она ограничења (одређених права) која прописује 
закон и која су неопходна у демократском друштву, између осталог, ради заштите 
јавног здравља и заштите права других. Оваква могућност постоји и у погледу права 
на слободан пристанак на захват који се односи на здравље а који се може, по правилу, 
извршити само након пружених одговарајућих информација о самом захвату, на основу 
којих се такав пристанак и даје (члан 5).
68   The European Court of Human Rights, grand chamber, Case of Vavřička and others v. the 
Czech Republic, op. cit., став 275.
69   Ibid., став 280.
70   Vaccine efficacy, effectiveness and protection, https://www.who.int/news-room/feature-
stories/detail/vaccine-efficacy-effectiveness-and-protection, 8. 8. 2021.
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његовог права мора бити пропорционална користи коју друштво стиче 
на тај начин.“71 

4. Обавезна вакцинација у радној 
средини у Републици Србији?

Могућност утврђивања обавезе вакцинисања у радној средини 
у Републици Србији посебно је актуелно питање, поготово имајући у 
виду да разликовање вакцинисаних од невакцинисаних лица у радној 
средини више не представља само предмет теоријске расправе. Пример 
такве праксе представља и Закључак Владе од 2. априла 2021. године. 
Наиме, тачком 1 овог Закључка се препоручује послодавцима да измене 
свој општи акт, односно уговор о раду или други појединачни акт, на тај 
начин да се накнада зараде за привремену спреченост за рад за запослене 
који привремено одсуствују са рада због потврђене заразне болести 
Ковид-19 или мера изолације или самоизолације које су наложене у вези 
са том болешћу, а која је наступила као последица непосредног излагања 
ризику по основу обављања њихових послова и радних задатака, односно 
службених дужности и контакта са лицима којима је потврђена болест 
Ковид-19 или наложена мера изолације или самоизолације, обезбеди у 
износу од 100% од основа за накнаду зараде. Опет, с друге стране, тачком 
3а овог Закључка, истакнуто је да се накнада зараде у висини од 100% од 
основа за накнаду зараде обезбеђује запосленима који су у време трајања 
проглашене епидемије заразне болести и пре привременог одсуствовања 
са рада због потврђене заразне болести Ковид-19 вакцинисани, као и 
запосленима који из здравствених разлога не могу бити вакцинисани – а 
који о томе доставе потврду надлежне здравствене установе, уз извештај 
лекара о привременој спречености за рад.72 Овакав потез можда би се 
и могао протумачити као један вид позитивне дискриминације ради 
подстицања вакцинације, да претходно овакво право није различитим 
колективним уговорима већ признато као право свих запослених - што 
оваквом чину може приписати и карактер ретрибуције.73 Оно што је 
ипак можда и интересантније питање јесте сама правна природа оваквог 
закључка. Наиме, у приватном сектору јесте неспорно да ће он заиста 

71   Д. Симовић, М. Станковић, В. Петров, Људска права, Универзитет у Београду – 
Правни факултет, Центар за издаваштво и информисање, Београд, 2018, стр. 96.
72   Закључак Владе 05 број 53-3008/2020-2 (у вези са привременим одсуствовањем са 
рада због потврђене заразне болести COVID-19), (Сл. гласник, бр.​​ 50/2020​​ и​ 46/2021).
73   Видети, примера ради, Посебан колективни уговор за државне органе, (Сл. гласник 
РС, бр. 38/2019 и 55/2020), члан 33 а.
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и имати природу препоруке, при чему је мало вероватно да ће овакву 
препоруку ови послодавци уопште и узети у обзир. Насупрот томе, без 
обзира на чињеницу да се овим закључком таква политика препоручује, 
она ће готово сигурно у јавном сектору бити схваћена као обавеза. 
Другим речима, не само да се оваквим Закључком прави подела на 
вакцинисане и на невакцинисане запослене, већ се њиме овакав јаз 
додатно продубљује даљом поделом на вакцинисане запослене у јавном 
сектору и на вакцинисане запослене у приватном сектору. Додатно, 
начин на који је сам текст Закључка постављен потпуно је номотехнички 
упитан. Тако, док се у првој тачки закључка јасно ставља до знања 
од стране доносиоца овог акта да повећан износ накнаде зараде за 
привремену спреченост за рад у наведеним случајевима има карактер 
препоруке, тачка 3а, с друге стране, у потпуности је састављена као 
норма императивног карактера. Претходно будући да је у самом тексту 
ове тачке пропуштено да се упути на тачку 1, као тачку којом је уређено 
питање наведене накнаде, а чиме она потпуно смислено одудара - будући 
да се може стећи и утисак да се ствара обавеза давања овакве накнаде 
вакцинисаним запосленима, односно, запосленима који из здравствених 
разлога не могу бити вакцинисани, те уводи и нови основ стицања 
права на ову новчану накнаду (вакцинација или потврда о немогућности 
вакцинисања) како у јавном, тако и у приватном сектору. Ово, наиме, 
из разлога што сам текст тачке 3а није састављен на начин који би га 
могао окарактерисати као допунски критеријум за остваривање права из 
тачке 1. Стога, уколико овакав пропуст при постављању текста тачке 3а 
Закључка заправо и не представља пропуст, поставља се питање зашто 
он није своје место нашао у тексту одговарајућег Закона (чије доношење 
подразумева и одређену законодавну процедуру, односно, ангажовање 
Народне Скупштине)? 

С друге стране, сама обавеза вакцинације у Републици Србији 
заправо више и не представља строго хипотетичко питање – имајући у 
виду да у појединим посебним режимима радног односа она већ јесте 
попримила облик обавезе. Посебну „прашину“ подигла је тако обавезна 
вакцинација професионалних припадника Војске Републике Србије, 
утврђена Наређењем начелника Генералштаба Војске Србије - за којом 
је уследила притужба Војног синдиката Србије заштитнику грађана.74 
Поступак вакцинације, иначе, питање је које је уређено Законом о 
74   Заштитник грађана је потом, на основу навода из притужбе, одлучио да покрене 
поступак контроле правилности и законитости рада Министарства одбране Републике 
Србије. Вид. Афирмативне мере да, санкције никако, https://www.ombudsman.rs/index.
php/2011-12-25-10-17-15/2011-12-26-10-05-05/7083-fir-ivn-r-d-s-n-ci-ni, 9. 7. 2021.
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заштити становништва од заразних болести (у даљем тексту: ЗЗСЗБ),75 
при чему је неспорно да у одређеним случајевима обавезна вакцинација 
може бити утврђена,76 а да се при томе ни на који начин не крши Устав РС, 
као ни одредбе одговарајућих ратификованих међународних уговора.77 
Обавезна имунизација пак, у складу са одредбама наведеног прописа, 
може се утврдити и за заразне болести које нису децидно наведене 
његовом одговарајућом одредбом (код децидно наведених категорија 
лица а, између осталог, и лица запослених у здравственим установама, 
но не и код професионалних војних лица) уколико се утврди опасност од 
преношења те заразне болести. Додатно, обавезна ванредна имунизација 
може се одредити у случају појаве епидемије заразне болести како за 
одређене категорије лица, тако и за сва лица, под условом да се утврди 
опасност од преношења те болести, као и у случају уношења у земљу 
одређене заразне болести. Оба ова вида имунизације могу пак бити 
спроведена само на основу акта Министра надлежног за послове здравља, 
а у складу са препорукама СЗО и на предлог Завода за јавно здравље, 
уз сагласност Републичке стручне комисије за заштиту становништва 
од заразних болести.78 Ипак, не само да обавеза вакцинације у Војсци 
Републике Србије није била производ одговарајућег акта за то надлежног 
Министра, што у овом случају јесте Министар надлежан за послове 
здравља,79 већ је ноторна чињеница да је, макар у овом тренутку, став 
СЗО такав да не подржава обавезну вакцинацију већ, управо супротно, 
њено подстицање употребом различитих других метода као што су то 
информативне кампање.80 То ипак, свакако, не мења чињеницу да се СЗО 
за саму вакцинацију залаже.81 Оно што је у сваком случају неспорно, 
а што је на крају крајева и заштитник грађана утврдио,82 јесте да је 
овакво поступање Министарства одбране, односно Генералштаба Војске 
Србије, противно одредбама ЗЗСЗБ. Ово имајући у виду да је ЗЗСЗБ 

75   ЗЗСЗБ, (Сл. гласник, РС, бр. 15/2016, 68/2020 и 136/2020).
76   ЗЗСЗБ, члан 32, ст. 2-3.
77   У том погледу изјаснио се и Уставни суд још 2017. године. Вид. Решење Уставног 
суда Србије, ИУз. 48/16 од 26. 10. 2017, http://www.ustavni.sud.rs/page/predmet/sr-Cyrl-
CS/14727/?NOLAYOUT=1, 1. 8. 2021.
78   ЗЗСЗБ, чл. 32, ст. 2-3, чл. 33.
79   Вид. ЗЗСЗБ, члан 6. Правилник о имунизацији и начину заштите лековима, члан 7.
80   Вид.  COVID-19 virtual press conference transcript - 7 December 2020, COVID-19 
Virtual Press conference transcript - 7 December 2020 (who.int), 24. 7. 2021.
81   COVID-19 vaccines, https://www.who.int/emergencies/diseases/novel-coronavirus-2019/
covid-19-vaccines, 3. 8. 2021.
82   Вид. Препорука Заштитника грађана Републике Србије, дел. бр. 18387, од 07. 07. 
2021.
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истовремено и закон којим је уређено питање обавезне вакцинације 
(односно проблематике која се тиче лица код којих она може бити 
утврђена, као и услова под којим се она може утврдити). Вероватно 
је  и стога, имајући у виду одредбе ЗЗСЗБ, нешто мање директно 
поступило Министарство унутрашњих послова Републике Србије - из 
чијег се саопштења не може јасно закључити да ли се ради о утврђеној 
обавези вакцинације или о потреби вакцинисања. Претходно будући 
да у свом саопштењу оно истиче да је потребно да се сви припадници 
полиције, осим оних код којих то није могуће из здравствених разлога, 
вакцинишу против обољења Ковид-19 док, с друге стране, на самом 
почетку саопштења пише да је оно донело одлуку да се сви припадници 
Полиције вакцинишу.83  

И док се неки у погледу питања обавезне вакцинације позивају 
на одлуку ЕСЉП у предмету Вавричка,84 чини се да они заборављају 
да је већ у својим прелиминарним запажањима овај суд истакао да се 
конкретан случај односи на стандардну и рутинску вакцинацију деце 
против болести које су медицини добро познате.85 Осим тога, треба имати 
у виду и чињеницу да, како у образложењу пресуде и пише, озбиљне и 
трајне последице по здравље од ових вакцина јесу ретке (у Чешкој пет 
до шест случајева на 100.000 вакцинисане деце).86 Такође, као што ЕСЉП 
исправно примећује, доступност обештећења у случају евентуалних 
штетних последица по здравље лица јесте релевантан елемент система 
обавезне вакцинације иако, у конкретном случају, томе није придао 

83   При томе се у саопштењу то чини уз подсећање на обавезе које они као запослени 
имају у складу са Законом о безбедности и здрављу на раду. Вид. МУП: Потребно да 
се сви припадници Полиције вакцинишу против вируса Ковид-19, http://www.mup.gov.
rs/wps/portal/sr/aktuelno/saopstenja/7b069f8d-93a0-4fdb-8132-bd7647021847/!ut/p/z1/fcz
LCsIwEEDRLxpm8jCPZVEsKEHBTTsbSQhpg5IWKX6__QKXFw4XGQfkFr91iltdWnzvPbJ
53nwwoid5dbo7UxfoQPeHov5k8IL8H-wH-QnHMCGvcZuhtrLgYBMZX1wGryKBLjmBE0p
CytZoS1I4bXF98fgDvNJSNw!!/, 25. 5. 2021. Не видимо ипак везу између имунизације, 
односно вакцинације, и самог Закона о безбедности и здрављу на раду – имајући у виду 
да је ово питање, као што је у овом раду више пута истакнуто, регулисано посебним 
прописом. Осим тога, не видимо разлог зашто обавезе утврђене Законом о безбедности 
и здрављу на раду (Сл. гласник РС, бр. 101/2005, 91/2015 и 113/2017 - др. закон) не би 
могле бити испуњене на друге начине (физичка дистанца, одговарајућа лична заштитна 
опрема, хигијена и сл.).
84   Može li Sud u Stazburu da propiše obaveznu vakcinaciju? https://novaekonomija.rs/vesti-
iz-sveta/mo%C5%BEe-li-sud-u-stazburu-da-propi%C5%A1e-obaveznu-vakcinaciju, 25. 7. 
2021.
85   The European Court of Human Rights, grand chamber, Case of Vavřička and others v. the 
Czech Republic, op. cit., став 158
86   Ibid., став 301.
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суштински значај - услед чињенице да ни једна вакцина није присилно 
дата.87 Ипак, да ли се уопште и може говорити о могућности обештећења 
уколико су неке тврдње, као оне које су изнете од стране удружених 
синдиката „Слога“, а које се тичу обавезе потписивања сагласности од 
стране професионалних војних лица при имунизацији,88 и истините? 
С друге стране, да ли се, уколико се њима прети дисциплинском 
одговорношћу и отказом радног односа ако се оваквој вакцинацији не 
подвргну, заиста може тврдити да она није присилно извршена, чак и 
ако не постоји елемент физичке присиле?89 Наиме, један од основних 
постулата радног права јесте тај да „рад није роба.“90 Тај постулат пак, 
на овај начин директно се крши, јер у ситуацији у којој се запослени 
суочава са претњом губитка запослења и извора прихода те, самим тим, 
средстава за живот и издржавање породице, његово здравље (уколико 
он верује у могућност његовог погоршања услед вакцинације) за њега 
почиње представљати робу са унапред утврђеном ценом. Другим 
речима, он ће морати да бира између рада и, самим тим, своје економске 
сигурности и економске сигурности своје породице - с једне стране и 
свог здравља - с друге стране. 

Неспорно је опет, у сваком случају да ЗЗСЗБ, видели смо, под 
одређеним условима допушта обавезну вакцинацију лица која су 
запослена у здравственим установама.91 Ипак, до такве одлуке Министра 
надлежног за послове здравља још није дошло те тако, са правне тачке 
гледишта, оваква обавеза за њих и даље не постоји. Но сведоци смо ипак 
чињенице да се на запослене у здравственим установама врши изузетан 
притисак да се на њу самостално одлуче. И иако је, с једне стране, 
апсолутно неспорно да се њихова вакцинација може подстицати,92 сам 
87   Ibid., став 302.
88   Opasno narušavanje vladavine prava!, http://sloga.org.rs/opasno-narusavanje-vladavine-
prava/, 26. 7. 2021.
89   Ови подаци могу се наћи у одговарајућој препоруци заштитника грађана, у делу 
у ком се он осврће на разлоге услед којих је утврђен пропуст у раду Министарства 
одбране, односно Генералштаба Војске Србије. Вид. Препорука Заштитника грађана 
Републике Србије, op. cit., стр. 2. 
90   International Labour Organization, Declaration concerning the aims and purposes of the 
International Labour Organisation, Declaration of Philadelphia, 10 May 1944, члан 1, став 
1, тачка a.
91   На овакав корак неке државе су се већ и одлучиле. Вид. Italy makes COVID-19 vaccine 
mandatory for all health workers, https://www.reuters.com/article/us-health-coronavirus-
italy-vaccine-idUSKBN2BN34F, 26. 7. 2021. France Covid: Vaccinations mandatory for all 
health workers, https://www.bbc.com/news/world-europe-57814163, 26. 7. 2021.
92   Уосталом вакцине, уопште говорећи, заиста представљају тековину цивилизације 
и имају улогу заштите не само оних особа које су вакцинисане, већ и других особа које 
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начин на који се то тренутно чини пак посве је упитан. Наиме, у јулу 
2021. године здравственим установама упућен је допис којим се (на 
основу, чини се, потпуно произвољних и посве упитних података) оне 
обавештавају о потреби да невакцинисано особље, након одсуствовања 
са посла, рад у здравственим установама из Плана мреже може наставити 
само уз негативан ПЦР тест не старији од 48 сати, који морају обезбедити 
о свом трошку. Осим тога, у истом том обавештењу истиче се такође 
и потреба хитног доношења интерних одлука свих здравствених 
установа из Плана мрежа здравствених установа ради спровођења 
такве политике.93 Овакво обавештење треба пак, пре свега, ставити у 
правни контекст. Наиме, Уставом РС, који је уједно и највиши правни 
акт, прописана је забрана сваке дискриминације, како непосредног, тако 
и посредног типа, по било ком основу а нарочито, између осталог, по 
основу политичког и другог уверења и имовног стања.94 Оваква забрана 
преточена је пак и у одговарајућу одредбу Закона о раду.95 Ипак, оваквом 
се одлуком (препоруком – sic!), неспорно прави подела запослених на 
оне који су се определили на вакцинацију и на оне који се на њу нису 
определили. Осим тога (имајући у виду да, у овом тренутку, ПЦР тест 
кошта 9000 динара), њоме се истовремено врши подела и на запослене 
који су у могућности да плате тестирање и на оне који то нису у 
могућности да учине.96 При томе, не може се искључити ни могућност 
са њима долазе у контакт – што би, дакле, у овом случају, подразумевало како заштиту 
самих здравствених радника и других запослених у здравственим установама, тако и 
њихових породица и пацијената. Ово поготово када се има у виду да, по логици ствари, 
они заиста и јесу посебно изложени ризику обољевања. Ипак, треба имати у виду и да 
најновија истраживања говоре у прилог могућности преноса заразе и од стране оних 
лица која су вакцинисана. C. M. Brown, J. Vostok, H. Johnson, M. Burns, et. al., Outbreak 
of SARS-CoV-2 infections, including COVID-19 vaccine breakthrough infections, associated 
with large public gatherings - Barnstable county, Massachusetts, July 2021, Morbidity and 
Mortality Weekly Report, Вол. 70, бр. 31/2021, стр. 1059-1062,  https://www.cdc.gov/mmwr/
volumes/70/wr/pdfs/mm7031e2-H.pdf, 4.8.2021.
93   Поменути допис, при томе, пун је правних недостатака - како поред ненавођења 
правног основа по основу ког се таква политика има спроводити, такође нема ни потпис 
ни печат. Пример једне такве препоруке: Допис са приј. дел. бр. 01-2416, Република 
Србија, Аутономна покрајина Војводина, Општа болница „Ђорђе Јовановић“, 13. јул 
2021, Зрењанин. 
94   Устав РС, члан 21, став 3.
95   Закон о раду, члан 18.
96   При чему, имајући у виду обим посла и сам недостатак запослених, велики број 
запослених у здравственим установама нема другог избора до да своје право на 
годишњи одмор користе у деловима. Вид. Nevakcinisani medicinari posle odmora PCR 
test plaćaju sami, sindikati traže besplatno testiranje, https://www.juznevesti.com/Drushtvo/
Nevakcinisani-medicinari-posle-odmora-PCR-test-placaju-sami-sindikat-trazi-besplatno-
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различитог поступања одређених зравствених установа, будући да сам 
допис говори о потреби а не о обавези спровођења овакве политике. 
Додатно, финансијска обавеза коју са собом носи ПЦР тестирање ових 
запослених, пре може да се окарактерише као чин ретрибуције а не 
позитивне дискриминације вакцинисаних запослених ради подстицања 
вакцинације - што у систему у коме обавеза вакцинације није утврђена 
делује непримерено. Уосталом, само ПЦР тестирање пре би се могло 
схватити као мера заштите здравља и безбедности на раду – што би, 
дакле, исто сврстало у једну од финансијских обавеза послодавца.97 
Ипак, оно што је у целој тој причи можда и највећи проблем, јесте 
питање одговорности за евентуалну штету по здравље тих запослених, 
односно, у случају трајне штете и озбиљних контраиндикација. Наиме, 
као што смо већ истакли, одговарајући акт Министра надлежног за 
послове здравља, којим би оваква обавеза могла бити утврђена, још увек 
није донет. Самим тим, чин вакцинације пропраћен је и потписивањем 
сагласности – будући да се, дакле, сматра да се ради о добровољном 
чину.98 Дакле уколико та потреба суштински представља и њихову 
обавезу, зашто они и даље морају такву сагласност потписати? Осим 
тога, све и када би постојала могућност утужења такве штете, ко би за 
њу уопште могао и одговарати – имајући у виду да обавеза вакцинације 
не постоји, да сам допис којим је оваква политика препоручена није 
потписан ни печатиран, као и да би свако поступање здравствених 
установа било производ одлуке „Министарства здравља“?99 Другим 
речима, на Министру надлежном за послове здравља је да, уколико 
прилике заиста јесу такве да захтевају обавезну вакцинацију запослених 
у здравственим установама, употреби своје законом дато право и да такву 
обавезу и утврди. С друге стране, исти ти запослени морају имати и право 
на адекватно обештећење у случају евентуалних контраиндикација.100 

testiranje.sr.html, 29. 7. 2021.
97   Вид. Закон о безбедности и здрављу на раду, члан 10.
98   Давање овакве сагласности, уосталом, у складу је и са Наредбом о спровођењу 
ванредне препоручене имунизације против COVID-19, којом је утврђено да се 
имунизација има спроводити уз писану сагласност примаоца. Вид. Наредба о 
спровођењу ванредне препоручене имунизације против COVID-19, (Сл. гласник РС, бр. 
155),  став 2.
99   Наводници нису производ грешке јер на који начин заправо и доказати да је 
наведени документ заиста и потекао од поменутог Министарства?
100   Додајемо при томе и да је на потребу могућности обештећења по тзв. no fault 
принципу (принцип објективне одговорности) већ указано – како због потребе да се 
заштите сами произвођачи оваквих вакцина, тако и због потребе за обештећењем лица, 
код којих би оне евентуално оставиле трајне и озбиљне здравствене последице. Вид. S. 
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Претходна констатација односи се такође и на евентуалну обавезну 
ванредну имунизацију свих лица или пак само одређених категорија 
лица.

5. Закључна разматрања

Обољење Ковид-19 у потпуности је изменило свет рада, како због 
самог начина обављања појединих послова, тако и због веће изложености 
ризику обољевања одређених категорија запослених у односу на остале. 
Проналазак вакцине овакву ситуацију није ипак ни мало побољшао, већ 
је поставио додатна отворена питања - преко могућности стављања знака 
неједнакости између вакцинисаних и невакцинисаних запослених, па све 
до могућности утврђивања обавезне вакцинације појединих категорија 
запослених. Пракса разликовања вакцинисаних од невакцинисаних 
запослених у Републици Србији је притом већ присутна и, што је и 
проблематично, она је спроведена на начин који у потпуности чини 
упитним сам постулат правне сигурности будући да се она спроводи 
актима правно „необавезујућег“ карактера као и одлукама које нису 
донете у складу са позитивноправним прописима. Неспорно је при 
томе да је позитивна дискриминација вакцинисаних запослених у циљу 
подстицања вакцинације дозвољен и оправдан потез уколико оцена 
струке јесте таква да сам чин Ковид вакцинације подржава. Ипак, основ 
за евентуалну ретрибутивну политику према запосленима и, уопште, 
лицима која се не определе са овакву вакцинацију не постоји, будући 
да обавеза вакцинације, бар за сада, није утврђена - што сваки потез 
тог типа чини апсолутно неприхватљивим (било у радној средини, 
било ван ње). Обавезна вакцинација опет, као таква, иако у одређеним 
случајевима потпуно оправдана, у случају обољења Ковид-19 и даље, 
чини се, представља упитан избор. Уосталом, како је то од стране 
СЗО и примећено, обавезна вакцинација са собом носи и низ етичких 
питања – од питања да ли је могуће колективни имунитет постићи 
мерама које су мање рестриктивне (што би овакву имунизацију чинило 
етички неоправданом), преко доказа о безбедности вакцине и о њеној 
ефикасности, па све до транспарентности самог процеса одлучивања 
о том питању.101 Тако наведена етичка питања и јесу разлог зашто 
Halabi, A. Heinrich, S. B. Omer, No-fault compensation for vaccine injury — the other side 
of equitable access to COVID-19 vaccines, The New England Journal of Medicine, Вол. 383, 
бр. 23/2020, https://www.nejm.org/doi/full/10.1056/NEJMp2030600, 29.7. 2021.
101   Вид. WHO, COVID-19 and mandatory vaccination: Ethical considerations and caveats 
(Policy brief), https://apps.who.int/iris/bitstream/handle/10665/340841/WHO-2019-nCoV-
Policy-brief-Mandatory-vaccination-2021.1-eng.pdf?sequence=1&isAllowed=y, 24. 7. 2021.
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сматрамо да утврђивање обавезне вакцинације уопште (па самим тим 
и у радној средини) у овом тренутку није целисходно – без обзира на 
чињеницу да таква могућност, у законом прописаним случајевима, у 
овом тренутку постоји. Ипак, чак и уколико се такав избор направи, 
он свакако мора повлачити са собом и одређену одговорност државе у 
погледу обештећења евентуалне штете по здравље тих лица, односно, 
у случају евентуалних контраиндикација. 
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Mila Petrović, LL.D.

Mandatory Vaccination against Covid-19 in the 
Working Environment – key Labour Law Aspects

Summary

COVID-19 has completely changed the world of work, both because of 
the way certain jobs are performed, as well as because of the greater expo-
sure to the risk of getting sick of certain categories of employees in relation 
to others. The discovery of the vaccine, on the other hand, did not improve 
this situation whatsoever, but raised additional open questions - through the 
posibilitty of unequal treatment of the vaccinated and the unvaccinated em-
ployees, all the way to the possibility of introducing mandatory vaccination of 
certain categories of employees. And right in the middle of the entire debate 
that arose on this occasion, the recent ruling of the European Court of Human 
Rights added „fuel to the fire” when the Grand Chamber of the Court defini-
tively concluded that mandatory vaccination can be regarded as a measure 
that can be “necessary in a democratic society”. In the meantime, on the 
other hand, the practice of differentiation of the vaccinated employees from 
the ones that are not vaccinated in the Republic of Serbia is already present, 
the biggest problem of it all being that it has been implemented in a way that 
completely calls into question the very postulate of legal security – due to the 
fact that it is implemented by acts of legally “non-binding” nature, as well 
as by the decisions which weren’t made in accordance with the positive legal 
regulations. With that said, it should be acknowledged that it is undoubtedly 
allowed and justified to apply some form of so-called positive discrimination 
in order to encourage the act of vaccination, providing that the vaccination 
itself is being supported by the medical experts. However, it should also be 
acknowledged that the legal ground for any kind of retributive policy made 
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towards employees or, as a matter of fact, any other person who opts against 
getting vaccinated doesn’t exist, due to the fact that the obligation to vacci-
nate, at least for now, has not been determined - which makes any move of 
this type totally unacceptable (both within the working environment, as well 
as outside of the working environment). Mandatory vaccination, as such, on 
the other hand, even though entirely justified in some cases, when it comes 
to the COVID-19 disease still seems to be a questionable choice. After all, as 
noticed by the World Health Organization, mandatory vaccination, as such, 
is a matter that involves a lot of ethical considerations - from the question 
of whether it is possible to achieve collective immunity by less coercive or 
intrusive policy interventions (which would make this mandate not ethically 
justified), through the question of the available data that demonstrates that the 
vaccine itself is safe and effective, all the way to the question of transparency 
in decision-making process on the issue of mandatory vaccination. Those 
ethical considerations are also the main reason why the point of view taken 
in this paper is that mandatory vaccination in general (and therefore in the 
working environment as well) should not be introduced at this moment in time 
- regardless of the fact that such a possibility, in cases prescribed by law, does 
exist. However, even if such a choice is made, that is, if the State does decide 
to introduce mandatory vaccination, that choice must also entail certain 
responsibility of the State in terms of compensation for possible damage to 
the health of the vaccinated persons (in case of possible contraindications).

Key words: COVID-19, essential work, frontline workers, mandatory 
vaccination, the right to respect for private life.
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ПРИВАТНЕ АГЕНЦИЈЕ ЗА ЗАПОШЉАВАЊЕ 
– МЕЂУНАРОДНИ, ЕВРОПСКИ И 
ДОМАЋИ ПРАВНИ СТАНДАРДИ

Апстракт: Флексибилизација рада довела је до појаве приватних 
агенција за запошљавање као нових субјеката на тржишту рада. 
У зависности од послова којe обављају разликују се агенције 
за посредовање при запошљавању и агенције за привремено 
запошљавање. Међународна организација рада почетком 
деведесетих година прошлог века препознала је улогу коју 
приватне агенције за запошљавање могу да имају у функционисању 
тржишта рада, што је резултирало доношењем  Конвенције бр. 
181 о приватним агенцијама за запошљавање 1997. године. На 
нивоу Европске уније правни статус и деловање агенција уређено 
је Директивом бр. 2008/104/ЕЗ о раду преко агенција за привремено 
запошљавање, која гарантује право на једнако поступање 
уступљених радника и радника који су запослени код послодавца 
корисника привременoг рада. У националном оквиру, приватне 
агенције за запошљавање регулисане су Законом о запошљавању 
и осигурању за случај незапослености и Законом о агенцијском 
запошљавању. Приватне агенције за запошљавање, у смислу 
Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености, 
обављају послове запошљавања (првенствено посредовање при 
запошљавању) поред Националне службе за запошљавање, при 
чему оне нису страна у радном односу. Насупрот томе, у смислу 
Закона о агенцијском запошљавању, агенције за привремено 
запошљавање заснивају радни однос са запосленим ради 
његовог привременог уступања послодавцу кориснику. У раду се 
анализирају међународни, европски и домаћи правни стандарди 
који се односе на приватне агенције за запошљавање, с посебним 
освртом на регулисање ових агенција у  Републици Србији. 
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Кључне речи: приватне агенције за запошљавање, Конвенција 
МОР-а бр. 181, Директива бр. 2008/104/ЕЗ, Закон о запошљавању 
и осигурању за случај незапослености, Закон о агенцијском 
запошљавању. 

1. Увод

Право на рад је основно социјално право које доприноси људском 
достојанству на раду.1 Право на рад је сложено право које се састоји из 
више елемената, а један од њих је и слобода рада. 

Као основно људско право прокламовано је бројним међународним 
актима: Универзалном декларацијом о правима човека из 1948. године, 
Међународним пактом о економским, социјалним и културним правима 
из 1966. године, Уставом МОР-а из 1919. године, Конвенцијом МОР-а о 
политици запошљавања бр. 122 из 1964. године, Конвенцијом о развоју 
људских ресурса бр. 142 из 1975. године, Конвенцијом о дискриминацији 
у погледу запошљавања и занимања бр. 111 из 1960. године, Конвенцијом 
о утврђивању минималних зарада бр. 131 из 1970. године, Конвенцијом о 
приватним агенцијама за запошљавање бр. 181 из 1997. године и другим 
актима.  

Уставом Републике Србије2 из 2006. године зајемчено је право на 
рад. Прописано је да свако има право на слободан избор рада као и да 
су свима под једнаким условима доступна сва радна места. Устав јемчи 
и права која чине право на рад у ширем смислу, као што су право на 
поштовање достојанства личности на раду, безбедне и здраве услове 
рада, потребну заштиту на раду, ограничено радно време, дневни и 
недељни одмор, плаћени годишњи одмор, правичну накнаду за рад 
и право на правну заштиту за случај престанка радног односа. Иако 
се право на рад остварује запошљавањем, оно ипак не значи право 
појединца да добије запослење, већ обавезу државе да створи услове за 
његово остварење, да води политику пуне запослености.	

У остваривању права на рад важна је и улога служби за 
запошљавање. Службе за запошљавање су институције које обављају 
послове запошљавања без накнаде за незапослена лица.3 Могу бити 
јавне – националне службе за запошљавање (Француска, Немачка, 

1   Б. Лубарда, Радно право – расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Београд, 2020, стр. 279.
2   “Службени гласник РС”, бр. 98/2006 и 115/2021.
3   Б. Лубарда, op. cit, стр 313.
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Италија, Србија, Црна Гора) или приватне агенције за запошљавање.4 
Јавне службе за запошљавање дуго времена су имале монопол у односу 
на приватне агенције. Међутим, у последњој деценији прошлог века, 
као последица велике незапослености настала је неефикасност у раду 
јавних служби за запошљавање, што доводи до формирања приватних 
агенција за запошљавање.

Приватне агенције за запошљавање су агенције које могу 
оснивати физичка или правна лица, која испуне законом прописане 
услове, тако што добијају лиценцу за свој рад од надлежног државног 
органа, подложне су посебној контроли законитости рада, која укључује 
достављање периодичних извештаја о реализованим пословима 
запошљавања.5 Иако су услуге које пружају послодавцима и лицима која 
траже запослење уже у односу на услуге јавних служби за запошљавање, 
приватне агенције данас имају све важнију улогу и све их је више на 
тржишту рада. Приватне агенције за запошљавање су флексибилније у 
раду и могу на ефикасан начин да одговоре динамици на тржишту рада. 
Између јавних служби и приватних агенција за запошљавање не треба да 
постоји конкуренција, већ њихов однос треба да се заснива на сарадњи, 
што је од есенцијалног значаја за решавање проблема незапослености. 
Код нас постоје обе врсте служби за запошљавање.

Поред приватних агенција за посредовање у запошљавању, као 
посебно значајне издвајају се и агенције за привремено запошљавање. 
Запошљавање посредством ових агенција један је од облика атипичног, 
нестандардног, флексибилног запошљавања. У овом случају, приватна 
агенција се јавља као послодавац јер заснива радни однос са запосленим, 
ради његовог привременог рада код послодавца корисника, а под његовим 
надзором и руковођењем. Овај облик радног ангажовања је специфичан 
јер се успоставља тространи правни однос између агенције за привремено 
запошљавање, уступљеног запосленог и послодавца корисника. Иако 
је рад посредством агенција за привремено запошљавање у највећем 
проценту заступљен у англосаксонском правном систему, ипак у 
последњих неколико деценија он постаје актуелан у целом свету.

Међународна организација рада је бројним нормативним 
инструментима регулисала рад приватних агенција за запошљавање, 
при чему се као најзначајнија у овој области посебно издваја Конвенција 
бр. 181 о приватним агенцијама за запошљавање из 1997. године. Ову 

4   Ibid.
5   Ibid.
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конвенцију ратификовало је 37 држава чланица, укључујући и Републику 
Србију. 

У оквиру Европске уније 2008. године донета је Директива бр. 
2008/104/ЕЗ о раду преко агенција за привремено запошљавање, а поред 
ње у овој области важне су и Директиве бр. 91/383, 96/71 и 533/91. Земље 
чланице Европске уније су, почевши од шездесетих година прошлог 
века, на различите начине регулисале ову материју. Неке од њих су овај 
облик рада регулисале одредбама закона о раду, а знатно ређе законима 
о запошљавању и посебним законима о приватним агенцијама.6  

У нашем правном систему, приватне агенције за запошљавање 
регулисане су Законом о запошљавању и осигурању за случај 
незапослености из 2009. године. Међутим, у Републици Србији, дуги 
низ година, законодавац није регулисао рад запосленог преко агенције 
за привремено запошљавање, упркос томе што су ове агенције биле 
бројне на нашем тржишту рада. Истовремено, у домаћем радноправном 
законодавству нису постојале ни одредбе које би забраниле примену 
овог правног института. Таква ситуација, стварала је простор за могућу 
злоупотребу уступљених запослених, имајући у виду чињеницу да су 
се налазили изван правне заштите.

Република Србија је 2019. године донела дуго очекивани Закон 
о агенцијском запошљавању – lex specialis, којим је успостављен 
законодавни оквир за рад преко агенција за привремено запошљавање. 
Овај закон донет је у циљу како би се пружио одговарајући степен 
радно-правне заштите уступљених запослених и ради усклађивања 
законодавства Републике Србије са међународним стандардима МОР-а 
и ЕУ. 

2. Међународни стандарди МОР-а о 
приватним агенцијама за запошљавање

Међународна организација рада је од свог оснивања показала 
заинтересованост за регулисање рада приватних агенција за 
запошљавање. Она је још у Конвенцији бр. 2 о незапослености7 из 19198. 
године предвидела могућност постојања приватних бироа (агенција). 

6   Р. Брковић, Приватне агенције за запошљавање – (међународни, комунитарни и 
национални правни оквири), ТЕМЕ, Vol. XXXIX, No. 4, 2015, стр. 1379 и 1389.
7  https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_
CODE:C002,(28.01.2022). 
8   Ову Конвенцију ратификовало је 57 држава чланица, међу којима је и Република 
Србија 24. новембра 2000. године.
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Наиме, ова Конвенција обавезује сваку чланицу која је ратификује 
да установи један систем бесплатних јавних бироа за запошљавање и 
посредовање у циљу запошљавања, који ће бити под контролом централне 
власти. У случају да упоредо постоје јавни и приватни бирои (агенције), 
у складу са Конвенцијом, морају се предузети мере за уједначавање 
њиховог деловања на територији целе државе. 

Међутим, Међународна организација рада променила је став према 
приватним агенцијама за запошљавање 1933. године, када је усвојена 
Конвенција бр. 34 о бироима (агенцијама) за запошљавање који наплаћују 
своје услуге9. Наведена Конвенција садржала је ригидне одредбе, јер је 
обавезивала државе чланице које је ратификују, да у року од три године 
од дана њеног ступања на снагу, забране рад приватним агенцијама за 
запошљавање. Међународна конференција рада је на својој 109. седници 
јуна 2021. године донела одлуку о повлачењу ове Конвенције10.

Такође, и Конвенција бр. 88 о организацији службе за посредовање 
рада11 из 1948. године12 се тиче агенција за запошљавање. Она у члану 
1. прописује да сваки члан Међународне организације рада за кога је 
на снази ова Конвенција треба да одржава и да се брине о одржавању 
јавне и бесплатне службе за посредовања рада. Такође, Конвенција 
предвиђа да надлежне власти треба да предузму све потребне мере да 
би се обезбедила ефикасна сарадња између јавне службе за посредовање 
рада и приватних бироа за запошљавање у нелукративне сврхе (чл. 11). 
Ова Конвенција допуњена је Препоруком бр. 83 о организацији службе 
за запошљавање. 

Осим наведених, значајна је и Конвенција бр. 96 о бироима 
(службама) за запошљавање уз накнаду13 коју је Општа конференција 
рада усвојила на свом 32. заседању 1949. године. Одредбе ове Конвенције 
биле су флексибилније у односу на одредбе Конвенције бр. 34, јер су 

9  https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_
CODE:C034,(28.01.2022). 
10   Конвенција бр. 34 о бироима (агенцијама) за запошљавање који наплаћују своје 
услуге ступила је на снагу 18. октобра 1936. године. Међутим, ову Конвенцију је до 
2007. године отказало чак 10 држава чланица, од укупно 11 држава чланица које су 
је ратификовале (Аргентина, Бугарска, Чиле, Чешка, Финска, Мексико, Норвешка, 
Словачка, Шпанија, Шведска и Турска). 
11   https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_
CODE:C088,(28.01.2022)
12   Ова Конвенција има 92 ратификације. Република Србија је наведену конвенцију 
ратификовала 24. новембра 2000. године.
13  https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_
CODE:C096,(28.01.2022)
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захтевале постепено укидање приватних агенција за запошљавање, или 
њихово регулисање посебним законом.14

Ипак од суштинског значаја за рад приватних агенција за 
запошљавање, свакако је Конвенција бр. 181 о приватним агенцијама 
за запошљавање, која је усвојена у Женеви 19. јуна 1997. године15. Овом 
Конвенцијом извршена је ревизија Конвенције бр. 96 и Конвенције бр. 
34, а уз њу је усвојена и истоимена Препорука бр. 188. 

Конвенција бр. 181 већ у члану 1. став 1. дефинише приватне 
агенције за запошљавање као свако физичко или правно лице, независно 
од јавне власти, које пружа једну или више услуга на тржишту рада. 
Услуге су сврстане у три групе:

•	 прву групу чине услуге обезбеђења међусобно одговарајућих 
понуда радних места и захтева за запошљавање, при чему 
приватна агенција за запошљавање не постаје страна у радном 
односу који из тога може да проистекне (чл. 1. ст. 1-а);

•	 другу групу чине услуге које се састоје из запошљавања 
радника с циљем да се стављају на располагање трећој 
страни, која може бити физичко или правно лице (корисничко 
предузеће), које им додељује задатке и врши надзор над 
извршавањем тих задатака (чл. 1. ст. 1-б);

•	 трећу групу чине остале услуге у вези са тражењем посла, 
које је утврдио надлежни орган након одржаних договора 
(консултација) са репрезентативним организацијама послода-
ваца и радника, као што су пружање информација, чија намера 
није да се пронађу међусобно одговарајуће понуде радних 
места и захтева за запошљавање (чл. 1. ст. 1-ц).

Ова Конвенција је дефинисала приватне агенције за запошљавање 
у ширем смислу, па обухвата и агенције за посредовање у запошљавању, 
али и агенције за привремено запошљавање.

У смислу Конвенције, израз радници се односи на лица која 
траже запослење, а израз обрада личних података радника означава 
прикупљање, чување, комбиновање, достављање и сваку другу употребу 
информација у вези са идентификованим радником, као и у вези са 
радником којег је могуће идентификовати (чл. 1. ст. 2. и 3). 

Члан 2. Конвенције утврђује широк круг субјеката на које се 
она односи. Конвенција се примењује на све приватне агенције за 

14   Р. Брковић, Б. Урдаревић, Радно право са елементима социјалног права, Службени 
гласник, Београд, 2020, стр. 102.
15   Конвенција бр. 181 је ступила на снагу 10. маја 2000. године.
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запошљавање, као и на све категорије радника и на све гране економске 
делатности, осим на регрутовање и запошљавање помораца. У истом 
члану се наводи и да је једина сврха ове Конвенције да омогући пословање 
приватних агенција за запошљавање и заштиту радницима који користе 
њихове услуге. 

Чланица МОР-а може, након одржаних договора (консултација) са 
репрезентативним организацијама послодаваца и радника да: 1) забрани, 
под одређеним околностима, пословање (рад) приватних агенција 
за запошљавање у погледу одређених категорија радника или грана 
привредне делатности на пружању једне или више услуга из чл. 1. ст. 1. 
Конвенције; 2) изузме, под одређеним условима, раднике у одређеним 
гранама економске делатности, или њених делова, из предмета ове 
Конвенције или од одређених њених одредаба, под условом да се у 
супротном за заинтересоване раднике осигура одговарајућа заштита. 

Правни статус приватних агенција за запошљавање биће утврђен у 
складу са националним законима и праксом, и након одржаних договора 
(консултација) са репрезентативним организацијама послодаваца и 
радника (чл. 3. ст. 1). Држава чланица ће утврдити услове којима се 
уређује рад приватних агенција за запошљавање, у складу са системом 
лиценцирања или сертификовања (издавања лиценци и струковних 
потврда), осим ако није другачије уређено или предвиђено одговарајућим 
националним законима и праксом (чл. 3 ст. 2).  

Конвенција је нормирала и заштиту тражиоца посла, на тај начин 
што прописује да се морају предузимати мере којима ће се осигурати да 
радници, регрутовани преко приватних агенција за запошљавање, не 
буду ускраћени за право на слободу удруживања и право на колективно 
преговарање (чл. 4). Држава чланица ће, у циљу унапређења једнакости 
могућности и поступања у вези са приступом запошљавању и одређеним 
занимањима, осигурати да приватне агенције за запошљавање поступају 
према радницима без дискриминације на основу расе, боје коже, пола, 
вероисповести, политичког мишљења, порекла на рођењу, друштвеног 
порекла, или сваког другог облика дискриминације који је предмет 
домаћих прописа и праксе, као што су старосно доба и инвалидитет 
(чл. 5 ст. 1). Међутим, увођење мера против дискриминације у поступку 
запошљавања и избору професије не може се по чл. 5. ст. 2. сматрати да 
спречава приватне агенције да пружају посебне услуге или да реализују 
посебне програме замишљене за помоћ сиромашним тражиоцима посла 
у њиховим активностима да траже запослење.16

16   Б. Шундерић, Право међународне организације рада, Београд, 2001, стр. 269. 
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Поред тога, члан 9. Конвенције обавезујe чланице да предузму све 
мере како би обезбедиле да приватна агенција за запошљавање не користи 
дечји рад или не обезбеђује раднике за потребе дечјег рада. Надлежни 
орган обезбеђује присуство одговарајућих механизама и поступака, у које 
су укључене репрезентативне организације послодавацa и радника, за 
истраживање жалби, навода о злоупотребама и противправним радњама 
у вези са пословима приватних агенција за запошљавање (чл. 10).

Сагласно члану 6. Конвенције, приватне агенције за запошљавање 
су дужне да личне податке о радницима обрађују на следећи начин: а) 
да се ти подаци штите и обезбеди поштовање приватности радника у 
складу са домаћим прописима и праксом; б) да се ограничи на материју 
у вези са квалификацијама (стручном спремом) и професионалним 
искуством заинтересованих радника и сваку другу директно релевантну 
информацију. 

Конвенција забрањује приватним агенцијама за запошљавање 
да наплаћују радницима који користе њихове услуге, директно или 
индиректно, у целини или неком делу, било какве трошкове или накнаде. 
Међутим, надлежни орган може, у интересу заинтересованих радника, 
и након одржаних договора (консултација) са репрезентативним 
организацијама послодаваца и радника, да одобри изузетке у вези са 
одређеним категоријама радника, као и одређеним врстама услуга које 
пружају приватне агенције за запошљавање. Чланица која је одобрила 
ове изузетке дужна је да у својим извештајима, сагласно члану 22. Устава 
МОР-а, доставља информације о изузецима и образлаже их (чл. 7).

Конвенција ствара обавезу да чланица, након консултација са 
репрезентативним организацијама послодаваца и радника, усвоји 
све неопходне и одговарајуће мере, како у својој надлежности, и где 
је одговарајуће, у сарадњи са другим чланицама, како би обезбедила 
одговарајућу заштиту за раднике мигранте и спречила злоупотребу 
радника миграната које је на својој територији регрутовала и запослење им 
нашла приватна агенција за запошљавање. У то спадају закони и прописи 
који предвиђају казне, укључујући забрану оних приватних агенција 
за запошљавање које се баве противправним радњама и злоупотребом. 
Када се радници из једне земље регрутују за рад у другој земљи, 
заинтересована чланица разматра могућност закључивања билатералних 
споразума с циљем спречавања злоупотребе и противправних радњи 
приликом регрутовања и запошљавања радника (чл. 8).   

Заштиту лица запослених код приватне агенције Конвенција је 
уредила чланом 11. и чланом 12. У питању су лица која су запослена 
код агенција за привремено запошљавање (у смислу чл. 1. ст. 1-б). 
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Свака чланица МОР-а, у складу са домаћим прописима и праксом, 
предузима неопходне мере да обезбеди одговарајућу заштиту за 
раднике које запошљавају приватне агенције за запошљавање ради 
њиховог уступања (агенције за привремено запошљавање), у вези са: 1) 
слободом удруживања; 2) колективним преговарањем; 3) минималном 
зарадом; 4) радним временом и другим условима рада; 5) законским 
давањима за социјалну заштиту; 6) приступом оспособљавању; 7) 
безбедношћу и здрављу на раду; 8) надокнадом у случају повреда на раду 
и професионалних болести; 9) надокнадом у случају стечаја и заштите 
потраживања радника; 10) материнском заштититом и давањима и 
родитељском заштитом и давањима. Одредбама члана 12. предлаже се 
утврђивање и подела одговорности приватне агенције која пружа услуге 
по чл. 1. ст. 1-б Конвенције и предузећа корисника, при чему сваки од 
ова два субјеката мора преузети свој део одговорности.17 Чланица МОР-а 
утврђује и додељује, у складу са домаћим прописом и праксом, обавезе 
приватних агенција за запошљавање које пружају услуге уступања 
запослених предузећима корисницима и корисничког предузећа, у 
вези са: 1) колективним преговарањем; 2) минималном зарадом; 3) 
радним временом и другим условима рада; 4) законским давањима за 
социјану заштиту; 5) приступом оспособљавању; 6) заштитом у области 
безбедности и здравља на раду; 7) надокнадом у случају повреда на 
раду и професионалних болести; 8) надокнадом у случају стечаја и 
заштите потраживања радника; 9) материнском заштитом и давањима 
и родитељском заштитом и давањима.

Конвенција садржи и одредбе које се тичу сарадње између јавне 
службе за запошљавање и приватних агенција за запошљавање. Према 
члану 13, свака чланица, у складу са домаћим прописима и праксом и 
након консултација са репрезентативним организацијама послодаваца 
и радника, формулише, успоставља и врши периодично преиспитивање 
услова за унапређење сарадње између јавне службе за запошљавање 
и приватних агенција за запошљавање. Наведени услови треба да се 
заснивају на начелу по којем јавни орган задржава крајње овлашћење 
за: 1) формулисање политике тржишта рада; 2) употребу или контролу 
употребе јавних средстава опредељених за спровођење политике.

Одредбе ове Конвенције примењују се путем закона, прописа или 
другим средствима у складу са домаћом праксом, као што су судске 
одлуке или колективни уговори. Служба инспекције рада или други 
надлежни јавни орган врши надзор над применом одредаба којима се даје 

17   Ibid. стр. 270. 
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дејство овој Конвенцији. У случају кршења Конвенције, предвиђају се и 
делотворно примењују одговарајући правни лекови, као и казне (чл. 14).

Такође, ова Конвенција не утиче на повољније одредбе које се 
примењују сагласно другим међународним конвенцијама рада на раднике 
које регрутују и запошљавају приватне агенције за запошљавање (чл. 15). 

Конвенцију бр. 181 ратификовало је свега 3718 од укупно 187 
држава чланица Међународне организације рада.19 Република Србија 
ову Конвенцију је ратификовала 15. марта 2013. године20

Међународна организација рада је доношењем Конвенције бр. 
181 омогућила рад приватним агенцијама за запошљавање, чиме је још 
једном променила свој став према њима, у односу на онај који је заузела 
1933. године када је забранила њихов рад. С обзиром на то да је на 
свеобухватан начин дефинисала приватне агенције за запошљавање и 
да је већи део својих чланова посветила регулисању њиховог статуса, 
може се закључити да је остварила један део своје сврхе. Међутим, ако 
се разматра други део њене сврхе, а то је заштита радника који користе 
услуге приватних агенција, онда се може уочити да је она на уопшен 
начин приступила уређењу овог питања, посветивши му недовољну 
пажњу кроз свега пар својих чланова. 

Препорука бр. 18821, која допуњује Конвенцију бр. 181, садржи 
опште одредбе, одредбе које се односе на заштиту радника и одредбе које 
се односе на однос јавне службе за запошљавање и приватних агенција 
за запошљавање.

У делу који се односи на заштиту радника наводи се да државе 
чланице треба да усвоје све неопходне и одговарајуће мере да спрече и 
елиминишу неетичку праксу приватних агенција за запошљавање. Ове 
мере могу укључивати казне, као и забрану рада приватних агенција 

18   Албанија, Алжир, Антигва и Барбуда, Белгија, Босна и Херцеговина, Бугарска, 
Чешка, Етиопија, Фиџи, Финска, Француска, Грузија, Мађарска, Израел, Италија, 
Јапан, Литванија, Мадагаскар, Мали, Монголија, Мароко, Холандија, Нигерија, Северна 
Македонија, Панама, Пољска, Португал, Република Молдавија, Руанда, Србија, Сијера 
Леоне, Словачка, Сомалија, Шпанија, Суринам, Уругвај и Замбија. 
19   2021. године, после дужег времена, ову Конвенцију ратификовале су три државе – 
Антигва и Барбуда (за коју ће Конвенција ступити на снагу 28. јула 2022. године), Сијера 
Леоне (за коју ће Конвенција ступити на снагу 25. августа 2022. године) и Сомалија (за 
коју ће Конвенција ступити на снагу 8. марта 2022. године). 
20   Закон о потврђивању Конвенције Међународне организације рада број 181 о 
приватним агенцијама за запошљавање, ,,Службени гласник РС – Међународни 
уговори”, број 2/2013.
21  http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_
INSTRUMENT_ID:312526:NO (01.02.2022).
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које не поштују прописе. Радници треба да буду обавештени о условима 
запошљавања пре почетка рада, а ако су у питању радници мигранти, 
агенције их информишу на њиховом матерњем језику или језику који 
они разумеју. Приватне агенције за запошљавање треба забранити ако у 
свом пословању дискриминишу одређене категорије радника. Њих треба 
подстицати да промовишу једнакост у запошљавању кроз програме 
афирмативне акције. Агенције не би смеле уступати раднике за обављање 
послова на местима где би могли бити изложени дискриминацији или 
узнемиравању, као и за обављање опасних послова и за замену радника у 
штрајку.22 Такође, агенције не смеју спречавати корисника у ангажовању 
радника, ограничавати професионалну мобилност радника, као ни 
кажњавати радника због запошљавања код другог послодавца. 

3. Директива бр. 2008/104/ЕЗ о раду преко 
агенција за привремено запошљавање

На нивоу Европске уније од осамдесетих година двадесетог века 
било је више неуспелих покушаја да се донесе одговарајућа директива 
која би регулисала рад преко агенција за привремено запошљавање. 
Различита законодавна решења држава чланица Европске уније, 
несагласност социјалних партнера око степена радноправне заштите 
радника ангажованих путем агенција за привремено запошљавање, али 
и бојазан појединих држава да би усвајањем директиве њихова тржишта 
рада била отворена за прилив агенцијски ангажованих радника, док би 
у том случају домаћи радници остали незаштићени под утицајем такве 
конкуренције, представљале су потешкоће приликом усвајања Директиве 
бр. 2008/104/ЕЗ о раду преко агенција за привремено запошљавање.23 
Ипак, без обзира на све наведено Европски парламент и Савет Европске 
уније су 19. новембра 2008. године донели Директиву бр. 2008/104/ЕЗ24 
којом је коначно после дугог временског периода регулисана ова област 
на комунитарном нивоу.25 

Овом Директивом се успоставља недискриминаторан, транспа-
рентан и сразмеран оквир заштите радника запослених преко агенције 
за привремено запошљавање, којим се истовремено поштује разноликост 
22   Р. Брковић, Приватне агенције за запошљавање – (међународни, комунитарни и 
национални правни оквири), ТЕМЕ, Vol. XXXIX, No. 4, 2015, стр. 1387.
23   Р. Брковић, Концепт привременог агенцијског запошљавања, Правни живот – 
часопис за правну терорију и праску, Том III, бр. 11/2018, стр. 292. 
24 http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/
PDF/?uri=CELEX:32008L0104&from=EN (03.02.2022).
25   Објављена је у Службеном листу Европске уније  L327/9.
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тржишта рада и индустријских односа, како се то наводи у самој 
преамбули Директиве. Циљ доношења Директиве је заштита радника 
запослених код агенција за привремено запошљавање и унапређење 
квалитета запошљавања преко агенција за привремено запошљавање 
осигуравањем примене начела једнаког поступања на раднике запослене 
код агенција за привремено запошљавање, као и препознавање агенција 
за привремено запошљавање као послодаваца, уз истовремено уважавање 
потребе успостављања одговарајућег оквира за примену запошљавања 
преко агенције за привремено запошљавање с циљем ефикасног 
доприноса стварању радних места и развоју флексибилних облика 
рада (чл. 2). Наиме, ова Директива се односи само на приватне агенције 
које запошљавају раднике са циљем да их уступе на рад послодавцу 
кориснику (агенције за привремено запошљавање), а не и на приватне 
агенције за посредовање. Стога је приметно да је предмет регулисања 
Директиве ужи у односу на предмет регулисања Конвенције бр. 181, 
која се односи на приватне агенције за посредовање у запошљавању и 
на агенције за привремено запошљавање.  

Директива се примењује на раднике који имају уговор о 
запошљавању или се налазе у радном односу са агенцијом за привремено 
запошљавање и који су уступљени предузећима корисницима за рад на 
одређено време под њиховим надзором и руководством. Такође, она се 
примењује на јавна и приватна предузећа која су агенције за привремено 
запошљавање или предузећа корисници, а која обављају привредне 
делатности, без обзира на то да ли послују с циљем остварења добити 
или не. Државе чланице Европске уније могу након саветовања са 
социјалним партнерима предвидети да се ова Директива не примењује 
на уговоре о запошљавању или радним односима склопљене у оквиру 
посебног државног или од стране државе субвенционисаног програма 
струковног усавршавања, интеграције или преквалификације (чл. 1).  

У смислу Директиве, ,,агенција за привремено запошљавање” је 
свако физичко или правно лице које у складу с националним правом 
склапа уговор о запошљавању или радном односу с радницима 
запосленим код агенције за привремено запошљавање како би их уступила 
предузећу кориснику за рад на одређено време под његовим надзором и 
руководством. ,,Радник” је свако лице које је у дотичној држави чланици 
заштићено као радник на темељу националног права о запошљавању, а 
,,радник запослен код агенције за привремено запошљавање” је радник 
који има уговор о запошљавању или радном односу с агенцијом за 
привремено запошљавање с циљем да буде уступљен кориснику за рад 
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на одређено време под његовим надзором и руководством. Директивом 
се ,,предузеће корисник” одређује као свако физичко или правно лице за 
које и под чијим надзором и руководством радник запослен код агенције 
за привремено запошљавање привремено ради. ,,Уступање” означава 
раздобље током којега је радник запослен код агенције за привремено 
запошљавање уступљен предузећу кориснику за рад на одређено време 
под његовим надзором и руководством (чл. 3. ст. 1).

Значај Директиве нарочито се огледао у прокламовању начела 
једнаког поступања (чл. 5). Ово начело захтева да основни услови 
рада и запошљавања за раднике запослене код агенција за привремено 
запошљавање морају бити, за време трајања њиховог уступања 
предузећу кориснику, најмање једнаки условима који би на те раднике 
били примењивани да их је на исто радно место непосредно запослило 
предузеће корисник. Директивом је одређено да су основни услови 
рада и запошљавања они услови рада који су утврђени законодавством, 
уредбама, административним одредбама, колективним уговорима и/или 
другим општим актима важећим у предузећу кориснику који се односе 
на трајање радног времена, прековремени рад, паузе, одморе, ноћни 
рад, одсуства, државне празнике и зараду. Такође, у члану 5. став 1, 
предвиђено је да правила која су у примени код послодавца корисника, 
а која се односе на: а) заштиту трудница, дојиља, деце и младих и б) 
једнако поступање према мушкарцима и женама, као и на мере за 
сузбијање сваке дискриминације на основу пола, расе, националности, 
религије, уверења, инвалидности, старости или сексуалног опредељења, 
морају се поштовати како је утврђено законодавством, уредбама, 
административним одредбама, колективним уговорима и/или другим 
општим актима. Директивом је предвиђена и могућност одступања 
од начела једнаког поступања, а што је прописано у члану 5. став 2-5. 
Наиме, државама чланицама дата је могућност да, након консултација 
са социјалним партнерима, могу предвидети изузетак од начела једнаког 
поступања у погледу зарада, лица која са агенцијом за привремено 
запошљавање имају закључен уговор о раду на неодређено време, а у 
периоду између два уступања. На овај начин прави се разлика између 
лица која су са агенцијом закључила уговор о раду на неодређено време 
и лица која су са агенцијом закључила уговор о раду на одређено време, 
при чему начело једнаког поступања, у домену зарада, важи само за 
запослене који су са агенцијом закључили уговор о раду на одређено 
време и који стога уживају већи степен радноправне заштите.26 Поред 

26   H. Frenzel, The Temporary Agency Work Directive, European Labour Law Journal, Vol. 
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тога, Директивом је предвиђено и да државе чланице, уз консултације 
са социјалним партнерима и на основу уговора закљученог између њих, 
могу донети одредбе о основним условима рада и запошљавања које 
одступају од начела једнаког поступања. Таквим одредбама се може 
предвидети рок за испуњење услова за начело једнаког третмана. Државе 
чланице предузимају одговарајуће мере у циљу спречавања злоупотребе 
у примени члана 5, а посебно у циљу спречавања узастопних уступања 
с намером избегавања одредаба ове Директиве. Сва наведена одступања 
од начела једнаког поступања заправо су унета у текст Директиве као 
резултат компромиса, без којег Директива не би могла бити ни усвојена.27

Чланом 4. Директиве дата је могућност ограничења или забране 
рада агенција за привремено запошљавање. Та ограничења или забране 
су оправдани само ако се темеље на општем интересу посебно у погледу 
заштите радника запослених код агенције за привремено запошљавање, 
потребе безбедности и здравља на раду или потребе да се осигура 
исправно функционисање тржишта рада и спречавање злоупотреба. 
Члан 4. став 1. био je предмет тумачења и од стране Европског суда 
правде, у предмету C-533/13, који је заузео став да наведени члан треба 
тумачити на начин ,,да је упућен само надлежним телима држава чланица, 
намећући им обавезу преиспитивања како би се уверила у оправданост 
евентуалних забрана или ограничења који се тичу примене рада преко 
агенција за привремено запошљавање и, стога, не намеће националним 
судовима обавезу непримењивања сваке одредбе националног права 
која садржи забране или ограничења који се тичу примене рада преко 
агенција за привремено запошљавање који нису оправдани општим 
интересом у смислу наведеног чл. 4. ст. 1.”28 Наведена ограничења и 
забране не доводе у питање националне захтеве у погледу регистрације, 
издавања дозвола, лиценцирања, финансијских гаранција или праћења 
рада агенција за привремено запошљавање. 

Радници запослени код агенције за привремено запошљавање 
морају бити обавештени о свим упражњеним радним местима у предузећу 
кориснику, чиме им се даје иста прилика као и осталим радницима у том 
предузећу да нађу запослење на неодређено време. Та се обавештења 
могу пружити у облику општег огласа постављеног на одговарајућем 

1, No. 1/2010, стр. 120 и 128.
27   Р. Брковић, Концепт привременог агенцијског запошљавања, Правни живот – 
часопис за правну терорију и праску, Том III, бр. 11/2018, стр. 293.
28  http://www.curia.europa.eu/juris/document/document.
jsftext=&docid=162945&pageIndex=0&doclan 
g=en&mode=Ist&dir=&occ=first&part=1&cid=1332716 (04.02.2022)
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месту у предузећу за које и под чијим надзором радници запослени код 
агенције за привремено запошљавање раде. Директивом је прописано да 
се не смеју уговарати одредбе којима би се забранило или ограничило 
закључивање уговора о раду између предузећа корисника и радника 
запосленог код агенције за привремено запошљавање, након истека 
његовог уступања, јер ће такве одредбе бити ништаве. Ова одредба 
не доводи у питање одредбе према којима агенција за привремено 
запошљавање прима одговарајућу накнаду за услуге које пружа 
предузећу кориснику код одабира, запошљавања и усавршавања радника 
запослених код агенције за запошљавање. Агенције за привремено 
запошљавање не смеју радницима наплаћивати накнаде у замену за то 
што су им пронашле запослење код предузећа корисника, ни за склапање 
уговора о запошљавању или  радном односу с предузећем корисником 
након извршења посла за који је уступљен том предузећу. Поред тога, 
радници запослени код агенције за привремено запошљавање имају 
приступ предностима или колективним погодностима у предузећу 
кориснику, нарочито за исхрану, старање о деци и услуге превоза, уз исте 
услове као и радници које то предузеће непосредно запошљава, осим 
ако је разлика у третману оправдана објективним разлозима. Државе 
чланице имају обавезу да предузимају одговарајуће мере у циљу бољег 
приступа радника запослених код агенција усавршавању и погодностима 
за старање о деци у агенцијама за привремено запошљавање, чак и у 
периодима између два уступања, ради унапређења развоја њихових 
каријера и запослености.29

Директива је члан 7. и члан 8. посветила колективним правима 
радника запослених код агенција за привремено запошљавање. 
Наиме, радници запослени код агенције за привремено запошљавање 
узимају се у обзир, уз услове које државе чланице утврде, приликом 
израчунавања горње границе предвиђене правом Европске уније и 
националним правом и колективним уговорима, изнад које у агенцији 
за привремено запошљавање треба оснивати тела која представљају 
раднике. Телима која представљају раднике, предузеће корисник мора 
пружити одговарајуће информације о ангажовању радника заослених 
код агенције за привремено запошљавање. 

Директива бр. 2008/104/ЕЗ гарантује минимун заштите 
запосленима. Овом Директивом се не доводи у питање право држава 
чланица да примене или уведу одредбе које су за раднике повољније. 
Примена Директиве не може представљати оправдани разлог за смањење 

29   Члан 6. Директиве бр. 2008/104/ЕЗ.
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општег нивоа заштите радника у материји коју регулише. Тиме се не 
доводи у питање право држава чланица и/или социјалних партнера 
да у промењеним околностима утврде законодавне, регулаторне или 
административне одредбе које се разликују од оних које важе у време 
доношења Директиве, уз услов да се поштују минимални захтеви 
утврђени овом Директивом (чл. 9).

Државе чланице требају предвидети административне или судске 
поступке за очување права радника запослених преко агенција за 
привремено запошљавање и требају предвидети казне за непоштовање 
обавеза утврђених овом Директивом. Предвиђене казне требају бити 
делотворне, пропорционалне и одвраћајуће (чл. 10). 

Наведена Директива представља најзначајнији правни инструмент 
донет на нивоу Европске уније када је у питању регулисање рада агенција 
за привремено запошљавање. Међутим, упркос њеном изузетном 
значају, може се запазити да она због бројних одступања има и одређене 
недостатке, па се као њена најслабија тачка истиче то што корпус 
основних услова рада и запошљавања не обухвата заштитне норме које 
се односе на отказе запослених, колективно отпуштање и заштиту права 
из области социјалног осигурања, јер управо овај недостатак доводи до 
неадекватне радно-праве заштите уступљених запослених у односу на 
запослене код послодавца корисника услуга агенције.30 Такође, као још 
један недостатак Директиве може се навести и то што она не утврђује 
временско трајање уступања радника.31

4. Приватне агенције за запошљавање 
у праву Републике Србије

4.1. Aгенције за запошљавање према Закону о 
запошљавању и осигурању за случај незапослености
У Републици Србији приватне агенције за запошљавање регулисане 

су Законом о запошљавању и осигурању за случај незапослености32 
и Законом о агенцијском запошљавању33. Приватне агенције за 
запошљавање у смислу Закона о запошљавању и осигурању за случај 
30   Р. Брковић, Рад преко агенција за привремено запошљавање, XXI век – век услуга и 
услужног права, Правни факултет у Крагујевцу, 2017, стр. 110 и 118. 
31   Р. Брковић, Б. Урдаревић, Радно право са елементима социјалног права, Службени 
гласник, Београд, 2020, стр. 104. 
32   “Службени гласник РС”, бр. 36/2009, 88/2010, 38/2015, 113/2017, 113/2017 – др. 
закон и 49/2021. 
33   “Службени гласник РС”, бр. 86/2019.
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незапослености обављају послове запошљавања. То су агенције које 
пружају прву групу услуга из Конвенције бр. 181 (чл. 1. ст. 1-а), односно 
услуге обезбеђивања међусобно одговарајућих понуда радних места и 
захтева за запошљавање. У овом случају агенција за запошљавање није 
послодавац запосленом, већ се она јавља као посредник који настоји 
да повеже лице које тражи запослење и послодавца. За разлику од ове 
врсте приватних агенција за запошљавање, Законом о агенцијском 
запошљавању нормирана је друга врста агенција - агенције за привремено 
запошљавање које пружају другу групу услуга из Конвенције бр. 181 
(чл. 1. ст. 1-б). Агенција за привремено запошљавање закључује уговор 
о раду са запосленим, а онда га уступа послодавцу кориснику, код кога 
запослени привремено обавља послове.

У домаћем праву, први пут после Другог светског рата je 2003. 
године Законом о запошљавању и осигурању за случај незапослености34 
предвиђена могућност и услови за оснивање приватних агенција за 
запошљавање.35 Наведени закон је био на снази од 23. јула 2003. године 
до 23. маја 2009. године, када је престао да важи ступањем на снагу новог 
Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености.

Законом из 2009. године прописано је да су носиоци послова 
запошљавања Национална служба за запошљавање и агенције за 
запошљавање. Законом су утврђена и начела која се односе на оба 
носиоца послова запошљавања, а то су: начело забране дискриминације, 
непристрасности при обављању послова запошљавања, родне 
равноправности, афирмативне акције усмерене према теже запошљивим 
незапосленим лицима, слободе у избору занимања и радног места, 
као и начело бесплатности обављања послова запошљавања према 
незапосленим лицима (чл. 5).

Агенцију за запошљавање оснивају правна и физичка лица ради 
обављања послова запошљавања, и то: 

1.	 обавештавања о могућностима и условима запошљавања;
2.	 посредовања у запошљавању у земљи и иностранству; 
3.	 професионалне оријентације и саветовања о планирању 

каријере; 
4.	 спровођења појединих мера активне политике запошљавања, 

на основу уговора са Националном службом за запошљавање.36

34   “Службени гласник РС”, бр. 71/2003.
35   Б. Лубарда, op. cit, стр. 314. 
36   Чл. 20. ст. 1. Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености.
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Агенције за запошљавање не могу да обављају све послове 
запошљавања, већ само горе побројане послове. Агенције не могу 
да обављају послове издавања дозволе за рад странцу и лицу без 
држављанства, а када су у питању послови спровођења активне политике 
запошљавања, оне могу да учествују само у спровођењу појединих 
мера на основу уговора са Националном службом. Такође, чланом 20. 
став 2. и 3. прописано је да агенција не може да се бави запошљавањем 
малолетних лица, као ни запошљавањем на пословима са повећаним 
ризиком, у складу са прописима који уређују одговарајућу област, као 
и да агенција не може за време штрајка да посредује у запошљавању на 
пословима учесника штрајка, осим ако није обезбеђен минимум процеса 
рада у складу са законом.  

Посредовањем у запошљавању сматрају се послови повезивања 
лица које тражи запослење са послодавцем ради заснивања радног односа 
или другог радног ангажовања. Послови посредовања у запошљавању, 
које може да обавља агенција, обухватају: 1) повезивање понуде и 
тражње на тржишту рада; 2) прелиминарну селекцију лица која траже 
запослење, узимајући у обзир услове за рад на одређеном послу код 
послодавца, као и врсту и ниво образовања, занимање, знања и вештине 
и радно искуство лица које тражи запослење; 3) саветовање усмерено 
на избор одговарајућих послова и технике активног тражења посла; 
4) упућивање лица која тражи запослење послодавцу ради избора за 
заснивање радног односа или другог радног ангажовања. Агенција 
не може, од послова посредовања у запошљавању, само да утврђује 
индивидуални план запошљавања са незапосленим, који садржи мере 
које је потребно предузети у циљу запошљавања, јер је то посао који 
обавља Национална служба за запошљавање. Национална служба 
припрема и прати спровођење индивидуалног плана запошљавања. 
Међутим, изузетно Национална служба за припремање и праћење 
спровођења индивидуалног плана запошљавања може ангажовати и 
агенцију кроз поступак јавних набавки.37 

Агенција за запошљавање може да обавља послове посредовања 
за запошљавање и у иностранству, па је чланом 96. закона прописано 
да агенција посредује за запошљавање у иностранству на начин и по 
поступку предвиђеном за посредовање за запошљавање у земљи, при 
чему је она дужна да обезбеди заштиту лица у поступку запошљавања 
у иностранству. Агенција пружа обавештења о могућностима и 
условима за запошљавање у иностранству, условима рада и живота, 

37   Чл. 44. и 47. Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености.
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правима и обавезама на раду, о облицима и начину заштите у складу са 
уговором о запошљавању у иностранству, као и о правима по повратку 
са рада из иностранства, у складу са законом. Агенција у поступку 
посредовања за запошљавање у иностранству сноси одговорност према 
лицима која се запошљавају у иностранству за законитост њиховог 
запошљавања и за услове рада који морају одговарати законодавству 
земље у којој посредују. Агенција је одговорна према лицима којима је 
посредовала за запошљавање у иностранству у случајевима када дође 
до њиховог превременог повратка из земље у коју су упућена на рад, 
без воље и кривице лица, као и за насталу штету коју лица претрпе, а 
која је узрокована погрешним информацијама о битним елементима 
услова живота и рада у земљи у коју су лица упућена на рад (чл. 98). 
Она може посредовати за запошљавање у иностранству ако не постоје 
сметње за одлазак лица у иностранство у складу са законом (чл. 99. 
ст. 1). Обавештење о лицима која се запошљавају у иностранству, 
њиховом броју и структури и друге податке у вези са запошљавањем у 
иностранству, пре одласка на рад у иностранство, агенција је дужна да 
достави министарству (чл. 100). 

 Такође, сходно одредбама члана 52. став 2. закона, прописано 
је да додатно образовање и обуку организује Национална служба или 
агенција на захтев послодавца или за потребе тржишта рада. 

Према члану 21. закона, дозволу за рад агенцији издаје ресорно 
Министарство за рад на основу писменог захтева, ако агенција испуњава 
услове у погледу: 

1.	 просторне и техничке опремљености;
2.	 стручне оспособљености запослених. 
Дозвола за рад може се издати агенцији која има запослено најмање 

једно лице са високом спремом. Законом је дефинисано да се под стручно 
оспособљеним лицем сматра лице које има најмање средњу стручну 
спрему и положен испит за рад у запошљавању.

Послове професионалне оријентације и саветовања о планирању 
каријере у агенцији може да обавља искључиво лице са високим 
образовањем – по занимању психолог. Ради обављања послова 
професионалне оријентације и саветовања о планирању каријере може 
да се закључи и уговор о раду ван радног односа са психологом који 
има положен испит за рад у запошљавању. Послове посредовања у 
запошљавању у земљи и иностранству, обавештавања о могућностима и 
условима запошљавања и спровођења појединих мера активне политике 
запошљавања може да обавља лице са високим образовањем без обзира 
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на занимање, а ове послове може да обавља и лице које има најмање 
средњу стручну спрему, уколико у агенцији послове запошљавања 
обавља бар једно лице са високим образовањем.38 

Решење министарства којим се одлучује о дозволи за рад коначно 
је у управном поступку и против њега се може покренути управни 
спор.39 На основу члана 21. став 5. закона донет је посебан Правилник40 
којим се утврђују просторни и технички услови за рад агенције за 
запошљавање, услови у погледу стручне оспособљености запослених, 
као и програм, садржина и начин и висина трошкова полагања испита 
за рад у запошљавању. Министарство води регистар издатих дозвола. 

У Републици Србији тренутно је регистровано 115 агенција за 
запошљавање. Највећи број агенција регистрован је у Београду, чак 
75, затим у Новом Саду – 14, а онда по три агенције у Крагујевцу и 
Суботици, по две агенције у Новом Пазару и Врању, и по једна агенција 
у Крушевцу, Сремској Митровици, Шапцу, Ваљеву, Рашкој, Књажевцу, 
Смедереву, Старој Пазови, Појату, Рушњу, Јагодини, Шљивици, Сенти, 
Белој Цркви, Блацу и Сомбору. У претходном периоду одузето је девет 
дозвола за рад агенцијама за запошљавање.41

Законом је прописано да агенцију за запошљавање не може 
основати, нити у њој послове запошљавања може обављати лице које 
је: 1) осуђивано за кривично дело на безусловну казну затвора у трајању 
од најмање шест месеци, у периоду од три године након издржавања 
казне; 2) оснивач агенције којој је одузета дозвола за обављање послова 
запошљавања, у року од три године од дана одузимања дозволе; 3) оснивач 
агенције коме је актом надлежног инспекцијског органа утврђено да као 
нерегистровани привредни субјект обавља послове запошљавања, у року 
од три године од дана доношења тог акта (чл. 22).

По прибављеној дозволи агенција се уписује у регистар надлежног 
органа и након тога може почети са радом. Агенција може образовати 
подручне јединице, ради обављања послова запошљавања на одређеној 
територији, али оне морају испуњавати услове за добијање дозволе из 
38   Чл. 9. Правилника о просторним и техничким условима за рад агенције за 
запошљавање, условима стручне оспособљености запослених, програму, садржини и 
начину полагања испита за рад у запошљавању
39   Овај став додат је члану 21. Закона о запошљавању и осигурању за случај 
незапослености изменама и допунама закона из 2021. године.
40   Правилник о просторним и техничким условима за рад агенције за запошљавање, 
условима стручне оспособљености запослених, програму, садржини и начину полагања 
испита за рад у запошљавању, “Службени гласник РС”, бр. 98/09, 100/12, 65/14, 11/18, 
86/19 – др. закон и 64/21.
41   https://www.minrzs.gov.rs/registri/sektor-za-rad-i-zaposljavanje, (09.02.2022).
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члана 21. Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености 
(чл. 23).

Дозвола за рад агенције издаје се за период од пет година и 
може се продужити.42 Међутим, према одредби члана 26. овог закона, 
министарство одузима дозволу за рад агенцији ако она: 1) престане да 
испуњава услове из члана 21. овог закона; 2) врши послове запошљавања 
у супротности са овим законом; 3) ако је оснивач агенције осуђен на 
безусловну казну затвора у трајању од најмање шест месеци. Агенцији 
којој је дозвола за рад одузета из разлога што је вршила послове 
запошљавања у супротности са овим законом или зато што је њен 
оснивач осуђен на безусловну казну затвора у трајању од најмање шест 
месеци, иста се може поново издати протеком рока од три године од 
дана одузимања (чл. 26). 

Чланом 27. закона, прописано је да Национална служба може, на 
основу поступка јавних набавки, ангажовати агенцију ради извршавања 
појединих послова запошљавања, у складу са Споразумом о учинку, при 
чему се у том случају права и обавезе Националне службе и агенције 
утврђују уговором.

Према члану 30. закона, агенције за запошљавање имају своје 
представнике и у савету за запошљавање. Овај савет се оснива за 
територију Републике, а може се оснивати и за територију покрајине и 
једне или више општина.  

Агенција је дужна и да обавести министарство о свим променама 
које су од утицаја на испуњеност услова за обављање делатности 
запошљавања, односно на просторно техничке услове и услове у погледу 
стручне оспособљености запослених, у року од пет дана од дана настале 
промене.43

Законом је прописано да надзор над радом агенције за запошљавање 
врши Министарство (чл. 101).

Раније важећи Закон о запошљавању и осигурању за случај 
незапослености из 2003. године прописивао је обавезу Националне 
службе и агенција да сарађују у интересу незапосленог и послодавца, 
ради обављања послова запошљавања и спровођења програма и мера 
активне политике запошљавања. Наведеним законом било је предвиђено 
да је министарство дужно да пружа помоћ у остваривању сарадње између 
Националне службе и агенција, као и да Национална служба и агенције 
42   Законом о запошљавању и осигурању за случај незапослености из 2003. године 
било је предвиђено да се дозвола за рад агенције издаје за период од три године и да се 
може продужити. 
43   Чл. 11. Правилника.
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споразумно доносе кодекс професионалног понашања запослених у 
Националној служби и агенцији. Међутим, сада важећи закон из 2009. 
године не садржи одредбе о сарадњи Националне службе и агенција.

На основу свега наведеног може се закључити да су одредбе 
Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености, које се 
односе на приватне агенције за запошљавање, усклађене са Конвенцијом 
Међународне организације рада бр. 181 о приватним агенцијама за 
запошљавање. 

4.2. Агенције за привремено запошљавање према 
Закону о агенцијском запошљавању
Када је реч о раду преко агенција за привремено запошљавање, 

у Републици Србији он се појавио 2000-тих година, и од тада па све 
до 2019. године рад преко ових агенција није био регулисан законским 
путем, одвијао се у ,,сивој зони”. Овај облик радног ангажовања у пракси 
се назива и ,,рад на лизинг”, ,,изнајмљивање радника”. До ступања на 
снагу закона којим је регулисана ова област, у Србији је око 80.000 до 
100.000 радника било запослено преко агенција.

Међутим, код нас је први пут овај облик радног ангажовања 
регулисан Уредбом о класификацији делатности44, у оквиру две шифре 
делатности 78.20 и 78.30. У Уредби је под шифром 78.20 регулисана 
делатност агенција за привремено запошљавање која обухвата 
обезбеђивање радника клијентима за одређени период, као допуну или 
привремену замену радне снаге клијента, где су запослени појединци 
стално запослени у јединицама за привремено пружање услуга. Јединице 
које се сврставају у ову групу не врше директан надзор над својим 
запосленима који раде на радним местима на које их распоређује клијент-
послодавац. Поред тога, под шифром 78.30 уређено је и остало уступање 
људских ресурса које обухвата обезбеђивање људских ресурса за 
потребе клијената. Јединице које се сврставају у ову групу представљају 
послодавце запослених и у вези су са исплатом зарада, опорезивањем, 
осталим фискалним питањима и питањима у вези са људским ресурсима, 
али нису одговорне за управљање и надзор над запосленима. Може 
се запазити да Уредба користи термин ,,појединци стално запослени” 
који указује на то да лица која се уступају клијенту морају да буду 
запослена на неодређено време у јединици за привремено пружање 
услуга (агенцији). 

44   “Службени гласник РС”, бр. 54/2010.
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Оно што је важно приметити јесте да је на основу овог подзаконског 
акта, а неколико година пре ратификације Конвенције МОР-а бр. 181 о 
приватним агенцијама за запошљавање, у наш правни систем уведен 
овај инситут.45 Након ратификације Конвенције бр. 181, Министарство 
за рад 2013. године, изнело је мишљење према коме ,,агенција за 
запошљавање може да се бави само посредовањем у запошљавању 
у земљи и иностранству. С друге стране, агенција не може да врши 
привремено упућивање запослених на рад код другог послодавца, с 
обзиром да јој то није дозвољено Законом о запошљавању и осигурању 
за случај незапослености”.

Међутим, иако су Уредба и Конвенција представљале основ за рад 
ових агенција, било је неопходно да овај облик атипичног запошљавања 
буде нормиран законом. Стога је 2014. године учињен покушај да ова 
материја буде уређена Законом о раду, па је Нацрт Закона о изменама 
и допунама Закона о раду садржао и појам агенције, услове које мора 
испуњавати, начин регистрације, као и облике надзора од стране 
државних органа.46 Ипак, из Нацрта су накнадно изостављене све одредбе 
о заснивању радног односа ради упућивања на рад код послодавца, као 
резултат несагласности у самом концепту.47 Како се Закон о раду није 
бавио овим обликом радног ангажовања, надлежне инспекције нису 
имале правни основ за контролу агенција са становишта радних права 
у случају изнајмљивања радника.48

Према упоредном праву земаља региона, неке су законом о раду 
регулисале агенцијско запошљавање (Хрватска, Црна Гора), а неке од 
њих су донеле посебан пропис којим уређују ову област (Македонија).49 
Република Србија је одлучила да ову материју уреди посебним законом 
– Законом о агенцијском запошљавању. 

Закон о агенцијском запошљавању Народна скупштина Републике 
Србије донела је 06. децембра 2019. године, а његова примена почела 
је 1. марта 2020. године. Овим законом врши се усклађивање како са 
45   Р. Брковић, Б. Урдаревић, Радно право са елементима социјалног права, Службени 
гласник, Београд, 2020, стр. 105.
46   С. Лакићевић, Радна снага на лизинг - противуречности између законских решења 
и стварног стања, Радно и социјално право - часопис за теорију и праксу радног и 
социјалног права, Београд, бр. 1/2014, стр. 234.
47   Ibid.
48   Радници на лизинг – Водич о правима радника привремено ангажованих преко 
агенција за запошљавање, SHARE фондација и Међународни ценатар Olof Palme, 
Београд, 2016, стр. 21. 
49   Р. Брковић, Концепт привременог агенцијског запошљавања, Правни живот – 
часопис за правну терорију и праску, Том III, бр. 11/2018, стр. 294.
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Конвенцијом МОР-а бр. 181 о приватним агенцијама за запошљавање 
и Препоруком бр. 188, тако и са Директивом 2008/104/ЕЗ о раду преко 
агенција за привремено запошљавање и другим директивама које садрже 
одредбе које се односе на агенцијске раднике (уступљене запослене) – 
као што су директиве 91/383, 96/71 и 533/91.50

Агенцијско запошљавање подразумева тространи правни однос 
између агенције за привремено запошљавање, уступљеног запосленог и 
послодавца корисника. У овом односу јављају се два послодавца, један 
формални – агенција за привремено запошљавање, и други фактички 
– послодавац корисник. Законом о агенцијском запошљавању агенција 
за привремено запошљавање дефинише се као привредно друштво 
или предузетник регистрован код надлежног органа на територији 
Републике Србије, који заснива радни однос са запосленим ради његовог 
привременог уступања послодавцу кориснику на територији Републике 
Србије ради обављања послова под његовим надзором и руковођењем. 
Уступљени запослени је физичко лице које је у радном односу у агенцији, 
у складу са овим законом и Законом о раду51, а које се уступа послодавцу 
кориснику ради привременог обављања послова под његовим надзором и 
руковођењем, у складу са овим законом. Послодавац корисник је правно 
лице, предузетник, односно представништво или огранак страног 
правног лица које је регистровано у складу са законом на територији 
Републике Србије, државни орган, орган аутономне покрајине и јединице 
локалне самоуправе, ако овим законом није другачије одређено, код 
кога, под његовим надзором и руковођењем, уступљени запослени 
привремено обавља послове, у складу са овим законом. Упоредни 
запослени је запослени који је у радном односу код послодавца корисника 
који обавља или би обављао исте послове с обзиром на захтевани степен 
и врсту стручне спреме, односно ниво квалификација и посебна знања 
и способности, односно компетенције, сложеност, одговорност, радно 
искуство и друге посебне услове за рад. Међутим, ако код послодавца 
корисника нема упоредног запосленог на истим пословима, уступљеном 
запосленом не може се одредити нижа основна зарада од основне зараде 
запосленог код послодавца корисника у истом степену стручне спреме 
односно нивоу квалификације. Уступање је период у коме запослени 
привремено обавља послове код послодавца корисника под његовим 
надзором и руковођењем (чл. 2). 
50   Образложење предлога Закона о агенцијском запошљавању, доступно на https://
www.paragraf.rs/dnevne-vesti/020919/020919-vest13.html, (12.02.2022).
51   Закон о раду, “Службени гласник РС”, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 
75/2014, 13/2017 – одлука УС, 113/2017 и 95/2018 – аутентично тумачење.
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Привредно друштво или предузетник регистрован у регистру 
привредних субјеката у складу са законом може да обавља послове 
уступања запослених ако добије дозволу за рад агенције за привремено 
запошљавање од министарства надлежног за послове рада. Дозвола се 
издаје на захтев привредног друштва или предузетника ако испуњава 
прописане услове у погледу стручне оспособљености и просторно 
техничких услова. По добијању дозволе привредно друштво или 
предузетник је обавезан да у року од осам дана од дана пријема 
дозволе поднесе пријаву за упис делатности агенције за привремено 
запошљавање или осталог уступања људских ресурса и пословног имена 
(у ком ће као предмет пословања бити наведено ,,Агенција за привремено 
запошљавање”), у складу са законом којим се уређује регистрација 
привредних субјеката. Дозвола се издаје на период од пет година и 
може се продужити, на начин и под условима под којима се издаје, с 
тим да се захтев за продужење дозволе мора поднети најкасније 30 
дана пре истека рока важења дозволе. Надзор у поступку утврђивања 
испуњености услова за рад агенција врши инспекција рада. Агенција 
којој је издата дозвола има обавезу да писмено обавести Министарство о 
променама које су од утицаја за обављање послова уступања запослених 
у року од осам дана од дана настанка промене.

Тренутно је у Републици Србији регистровано 95 агенција за 
привремено запошљавање. Од овог броја, седиште 58 агенција налази 
се у Београду, док је 9 у Новом Саду и 7 у Сомбору. По две агенције 
за привремено запошљавање регистроване су у Сремској Митровици 
и Новом Пазару, а по једна у Зрењанину, Пироту, Сенти, Шљивици, 
Књажевцу, Шапцу, Рашкој, Жабљу, Крагујевцу, Зајечару, Шиду, Бачкој 
Паланци, Суботици, Кладову, Чајетини, Ковину и Нишу.52

Законом о агенцијском запошљавању је прописано да агенцију 
не може основати, нити бити њен члан и законски заступник, физичко 
лице које је правоснажном пресудом осуђено за кривично дело из групе 
кривичних дела из области рада, за кривична дела примања и давања 
мита, за кривична дела проневере, за које је изречена безусловна казна 
затвора у трајању од најмање шест месеци. Агенција којој је одузета 
дозвола, не може обављати делатност из члана 3. став 2. овог закона 
у року од три године од дана одузимања дозволе. У случају да актом 
надлежног инспекцијског органа у поступку надзора буде утврђено да 
агенција без дозволе обавља послове уступања, њој се не може издати 
дозвола у року од три године од дана доношења акта инспекцијског 

52   https://www.minrzs.gov.rs/registri/sektor-za-rad-i-zaposljavanje, (15.02.2022). 
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органа (чл. 4). Сходно члану 7. став 1. закона, агенцији се дозвола 
одузима ако: 1) престане да испуњава услове из члана 3. овог закона; 
2) ако наступи случај из члана 4. став 1. овог закона; 3) ако је у року од 
годину дана утврђена прекршајна одговорност агенције, по више основа 
или у износу који прелази дупли износ максимално прописане казне, 
а инспекција рада оцени да агенција тиме очигледно нарушава права 
уступљених запослених, односно континуирано крши одредбе овог 
закона. Министарство доноси решење о одузимању дозволе, по предлогу 
надлежног органа, односно организације или по службеној дужности. 
Агенција којој је одузета дозвола не може обављати послове уступања 
запослених, односно не може да закључи нове уговоре о раду ради 
уступања запослених послодавцу кориснику. Агенцији којој је дозвола 
одузета из разлога предвиђених у ставу 1. тач. 2) и 3) овог члана, иста се 
може поново издати протеком рока од три године од дана одузимања (чл. 
7). Закон је у члану 8. уредио и престанак важења дозволе за рад агенције, 
па наводи да до тога долази: 1) истеком рока важења дозволе из члана 6. 
став 1. овог закона; 2) на основу захтева агенције за престанак важења 
дозволе; 3) брисањем привредног друштва, односно предузетника који 
обавља послове уступања запослених из регистра надлежног органа.  

Министар надлежан за послове рада на основу члана 5. став 5. и 
члана 8. став 4. Закона о агенцијском запошљавању донео је и Правилник 
о условима за издавање дозволе за рад Агенције за привремено 
запошљавање и полагање стручног испита за рад те агенције53, којим су 
прописани просторни и технички услови за рад агенције за привремено 
запошљавање, ближи услови и начин издавања, одузимања и престанка 
важења дозволе за рад агенције, услови у погледу стручне оспособљености 
законског заступника привредног друштва или предузетника, односно 
запосленог који је овлашћен за закључивање уговора у складу са законом 
којим се уређује агенцијско запошљавање, као и програм, садржина и 
начин полагања стручног испита за рад агенције и начин утврђивања 
висине накнаде за рад Комисије за полагање стручног испита за рад 
агенција за привремено запошљавање.54

Код агенцијског запошљавања закључују се два уговора – уговор 
о раду и уговор о уступању запослених. Први уговор – уговор о раду 
закључују агенција и уступљени запослени и то на неодређено или на 
одређено време које је једнако времену уступања послодавцу кориснику. 
53   ,,Службени гласник РС”, бр. 96/2019. Овај правилник је ступио на снагу 8. јануара 
2020. године.
54   Чл. 1. Правилника о условима за издавање дозволе за рад Агенције за привремено 
запошљавање и полагање стручног испита за рад те агенције
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Овај уговор, независно од времена на које се закључује, мора да садржи 
обавезне елемената из члана 33. Закона о раду и елементе прописане 
Законом о агенцијском запошљавању. Када је у питању уговор о раду на 
неодређено време, он поред елемената утврђених Законом о раду, садржи 
и: 1) врсту послова за које ће се запослени уступати; 2) да запослени 
прихвата да обавља послове на основу упута за рад код послодавца 
корисника. Уговор о раду на одређено време које је једнако времену 
уступања послодавцу кориснику, односно упут који је саставни део 
уговора о раду на неодређено време и који замењује анекс тог уговора, 
достављају се запосленом пре његовог уступања послодавцу кориснику и 
садрже, поред елемената утврђених Законом о раду, и следеће услове рада: 
1) пословно име, односно назив и седиште послодавца корисника код кога 
се запослени уступа и податке о особи која је овлашћена за заступање 
послодавца корисника према уступљеним запосленима; 2) место рада код 
послодавца корисника; 3) назив и опис послова које уступљени запослени 
треба да обавља код послодавца корисника; 4) трајање уступања и основ 
за уступање послодавцу кориснику за уступљене запослене на одређено 
време; 5) дан почетка рада код послодавца корисника; 6) новчани износ 
основне зараде, елементе за утврђивање основне зараде, радног учинка, 
увећане зараде и накнаде зараде; 7) трајање дневног и недељног радног 
времена код послодавца корисника; 8) трајање годишњег одмора на који 
запослени има право, а ако се то не може навести у моменту уступања, 
начин одобравања и утврђивања плаћеног годишњег одмора (чл. 9). 
Други уговор – уговор о уступању запослених закључују агенција и 
послодавац корисник, у писаном облику и обавезно садржи: 1) обавезу 
послодавца корисника да агенцији пре почетка уступања запослених 
достави тачне информације о: броју уступљених запослених који су 
потребни послодавцу кориснику, времену уступања, месту рада и 
условима рада, пословима које ће обављати, основним условима рада; 
2) начин и рок у коме је послодавац корисник дужан да агенцији достави 
податке потребне за обрачун и исплату зараде, накнаде зараде и накнаде 
трошкова из чл. 2. ст. 7. овог закона; 3) податке о лицу које је овлашћено 
за заступање послодавца корисника према агенцији, лицу овлашћеном 
за заступање агенције према послодавцу кориснику, као и лицу које 
је овлашћено за заступање послодавца корисника према уступљеним 
запосленима; 4) накнаду за услуге које агенција пружа послодавцу 
кориснику и друга права и обавезе агенције и послодавца корисника; 
5) друга значајна питања (чл. 11). 
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Закон је у члану 13. прописао случајеве забране агенцијског 
запошљавања, тако да се уговор о уступању запослених не може 
закључити: 1) за замену запосленог код послодавца корисника код ког је 
организован штрајк, осим ако запослени који је код послодавца корисника 
одређен да ради за време штрајка ради обезбеђивања минимума процеса 
рада одбије да ради; 2) за обављање послова на којима је послодавац 
корисник утврдио вишак запослених у складу са општим прописима 
о раду у року утврђеном у складу са законом којим се уређује рад; 3) 
ради уступања запосленог другој агенцији; 4) на пословима на којима 
је код послодавца корисника уведено скраћено радно време у складу 
са прописима о раду и прописима о безбедности и здрављу на раду 
или бенефицирани радни стаж у складу са прописима о пензијском и 
инвалидском осигурању; 5) на радним местима државних службеника 
Републике Србије и службеника у јединицама локалне самоуправе и 
аутономне покрајине; 6) у случајевима када је законом за послодавца 
корисника прописана обавеза спровођења јавног конкурса за заснивање 
радног односа на одређено време. Законом или колективним уговором 
може се забранити, односно ограничити коришћење рада преко агенција 
из оправданих разлога који се заснивају на општем интересу, а посебно 
у циљу заштите упућених запослених, безбедности и здравља на раду, 
спречавања поремећаја на тржишту рада и спречавања злоупотреба. 

Поред забране, закон је такође предвидео и ограничење 
закључивања уговора о уступању запослених, а у циљу подстицања 
непосредног запошљавања радника од стране послодаваца корисника. 
Сходно члану 14. закона, укупан број уступљених запослених у радном 
односу на одређено време код послодавца корисника не може да буде 
већи од 10% од укупног броја запослених код послодавца корисника на 
дан закључења уговора о уступању запослених, односно на дан измене 
тог уговора којима се мења број уступљених запослених. Послодавац 
корисник који има мање од 50 запослених на дан закључења уговора о 
уступању запослених може да ангажује: 1) једног уступљеног запосленог 
ако има од два до девет запослених; 2) два уступљена запослена ако 
има од 10 до 19 запослених; 3) три уступљена запослена ако има од 
20 до 29 запослених; 4) четири уступљена запослена ако има од 30 
до 39 запослених; 5) пет уступљених запослених ако има од 40 до 49 
запослених. У ограничење се, међутим, не рачунају уступљени запослени 
код послодавца корисника који имају са агенцијом закључен уговор о 
раду на неодређено време, без обзира на који период су уступљени 
послодавцу кориснику. Наведена одредба је и најспорнија у закону 
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јер омогућава пословацима да изнајмљују све своје раднике преко 
агенције ако су они у сталном радном односу у агенцији. Уступљени 
запослени који је у радном односу у агенцији на одређено време због 
повећаног обима посла код послодавца корисника који је корисник јавних 
средстава у смислу закона којим се уређује буџетски систем, рачунају 
се у ограничење броја запослених на одређено време због повећаног 
обима посла и ангажованих по било ком основу код корисника јавних 
средстава, у складу са законом којим се уређује буџетски систем. 

Према члану 15, не производе правно дејство одредбе уговора о 
раду, уговора о уступању запослених или другог акта којим се забрањује 
или спречава заснивање радног односа између послодавца корисника и 
уступљеног запосленог по истеку времена на који је уступљен од стране 
агенције.

Време трајања уступања је ограничено. Агенција може запосленог 
на одређено време да уступи на рад код послодавца корисника у 
случајевима и у трајању утврђеном за заснивање радног односа на 
одређено време у складу са Законом о раду. Агенција не може да уступи 
запосленог на одређено време који је претходно био у радном односу 
на одређено време код истог послодавца корисника непосредно или 
преко исте или друге агенције у укупном трајању дужем од 24 месеца, 
осим у случајевима када је рад на одређено време код послодавца 
корисника дозвољен у дужем трајању у складу са Законом о раду. 
Уступљени запослени који је у наведеним случајевима претходно код 
истог послодавца корисника радио непосредно или преко исте или друге 
агенције супротно одредбама чл. 16. ст 1. и 2. или који остане да ради код 
послодавца корисника најмање пет радних дана након истека времена 
за које је уступљен, сматра се да је засновао радни однос на неодређено 
време код послодавца корисника. За утврђење наведених околности 
запослени може покренути радни спор пред надлежним судом против 
послодавца корисника. Одредбе из члана 16. ст. 1-3. не односе се на 
запослене који су у радном односу у агенцији на неодређено време (чл. 
16). 

Одредбом члана 17. став 1. закона прописано је да лице које ради 
за потребе послодавца корисника, односно у просторијама послодавца 
корисника, а има закључен уговор о раду или други уговор о радном 
ангажовању са другим послодавцем, сматра се уступљеним запосленим 
од стране тог послодавца, ако се другачије не докаже (претпоставка 
уступања). 
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У Закону о агенцијском запошљавању уграђено је и начело 
једнаког третмана, па у складу са овим начелом у члану 18. наводи 
се да уступљени запослени за време привременог обављања послова 
код послодавца корисника има право на једнаке услове рада као и 
упоредни запослени код послодавца корисника, при чему се једнаки 
услови рада односе на: трајање и распоред радног времена; прековремени 
рад; ноћни рад; одмор у току рада, дневни, недељни одмор и годишњи 
одмор; одсуство уз накнаду зараде у складу са законом, колективним 
уговором, односно правилником о раду који се примењује код послодавца 
корисника; елементе за обрачун и исплату зараде, накнаде зараде и 
накнаде трошкова из члан 2. став 7. тачка 1. овог закона; безбедност и 
здравље на раду; заштиту трудница и мајки дојиља; заштиту омладине 
и забрану дискриминације по свим основима, у складу са законом. 
Једнаке услове рада уступљеном запосленом обезбеђује непосредно 
послодавац корисник, а обрачун и исплату зараде, накнаде зараде и 
накнаде трошкова обезбеђује агенција.  

Законом о агенцијском запошљавању детаљније су уређене 
обавезе агенције према уступљеном запосленом, обавезе уступљеног 
запосленог, као и обавезе послодавца корисника. Агенција је дужна да 
уступљеном запосленом пре уступања послодавцу кориснику достави 
упут, осим у случају када је закључен уговор на одређено време које је 
једнако времену на које се запослени уступа послодавцу кориснику (чл. 
19). Агенција такође има обавезу да уступљеном запосленом за период 
уступања исплати зараду, накнаду зараде и накнаду трошкова, на основу 
података којима она располаже и података из евиденција које агенцији 
доставља послодавац корисник (чл. 20. ст. 2). Законом је забрањено 
агенцији да уступљеном запосленом наплаћује услугу за привремено 
уступање код послодавца корисника, као и за закључивање уговора о 
раду са послодавцем корисником након престанка уступања. Међутим, 
ова забрана се не односи на уговарање накнаде за услуге између агенције 
и послодавца корисника уговором о уступању запослених (чл. 22).

С обзиром да је агенција послодавац уступљеном запосленом, 
она је та која је носилац права на отказ. Агенција може уступљеном 
запосленом да откаже уговор о раду или изрекне другу меру ако за то 
постоји оправдан разлог који се односи на радну способност запосленог 
и његово понашање у складу са законом којим се уређује рад и општим 
актима који се примењују код послодавца корисника, односно агенције, 
као и из других разлога у складу са законом којим се уређује рад. 
Послодавац корисник је дужан да о наведеним околностима писаним 
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путем обавести агенцију без одлагања и пружи све потребне доказе за 
утврђивање околности које представљају основ за отказ (чл. 23. ст. 1. и 2).

Уступљени запослени који са агенцијом има уговор о раду на 
неодређено време, има право на накнаду зараде у периоду између два 
уступања послодавцу кориснику, а у случају престанка радног односа 
има право на отпремнину по основу вишка запослених у складу са 
законом којим се уређује рад. Законом је прописано да накнада зараде не 
може да буде нижа од минималне зараде утврђене у складу са законом 
којим се уређује рад, односно сразмерног износа минималне зараде за 
запосленог са непуним радним временом (чл. 24).

Уступљени запослени је дужан да, за време рада код послодавца 
корисника, савесно и одговорно обавља послове за које је уступљен, да 
поштује организацију рада код послодавца корисника и да испуњава 
друге обавезе у складу са законом којим се уређује рад (чл. 21).

Када су у питању обавезе послодавца корисника, закон предвиђа да 
је он дужан да: уступљеном запосленом даје радне задатке, организује, 
руководи и надзире рад уступљеног запосленог, да му за ту сврху даје 
инструкције, обезбеђује услове рада и мере безбедности и здравља на 
раду као и својим запосленима; достави агенцији информације о условима 
за рад на пословима за које се врши уступање и другим условима рада 
упоредних запослених код послодавца корисника; информише уступљене 
запослене о слободним пословима, ради пружања једнаких могућности 
као и запосленима код послодавца корисника, да заснују радни однос 
на неодређено време; обезбеди уступљеним запосленима коришћење 
објеката за исхрану и објеката намењених за децу запослених, као и 
коришћење организованог превоза код послодавца корисника, под истим 
условима под којима та права остварују и запослени код послодавца 
корисника; обавести лице за безбедност и здравље на раду о уступљеним 
запосленима и пословима које ће обављати; синдикату код послодавца 
корисника пружа информације о радном ангажовању уступљених 
запослених на начин и у роковима у којима доставља информације о 
свим видовима запошљавања и радног ангажовања, у складу са законом 
којим се уређује рад; обезбеди мере безбедности и здравља на раду за 
уступљене запослене; уступљеног запосленог пре ступања на рад упозна 
са свим ризицима на радном месту и о конкретним мерама, односно да 
га оспособи за безбедан и здрав рад; уступљеном запосленом обезбеди 
лекарске прегледе у складу са прописима о безбедности и здрављу на 
раду; пријави повреду на раду и професионално обољење уступљеног 
запосленог и да о томе одмах обавести агенцију; агенцији достави 
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попуњени образац извештаја о повреди на раду односно професионалном 
обољењу, без одлагања, а најкасније у року од 24 часа од настанка 
повреде, односно утврђеног професионалног обољења; води евиденцију 
о уступљеним запосленима и агенцијама са којима има закључен уговор 
о уступању запослених. Агенција и послодавац корисник дужни су да 
обезбеде заштиту података о личности уступљеног запосленог, у складу 
са законом којим се уређује заштита података о личности (чл. 25-30). 

Законом о агенцијском запошљавању уступљеним запосленима 
гарантују се и колективна права. Уступљени запослени рачунају се 
у укупан број запослених код послодавца корисника при утврђивању 
испуњености услова за одређивање представника запослених у складу 
са законом. Њима се јамчи слобода синдикалног организовања, деловања 
и колективног преговарања у агенцији и код послодавца. Поред тога, 
уступљени запослени може да учествује у штрајку који се организује 
код послодавца корисника под условима и на начин прописан законом 
којим се уређује штрајк (чл. 30). 

Уступљени запослени одговоран је за штету коју је на раду или у 
вези са радом, намерно или крајњом непажњом проузроковао послодавцу 
кориснику, у складу са Законом о раду. У случају када је уступљени 
запослени на раду или у вези са радом код послодавца корисника 
намерно или крајњом непажњом проузроковао штету трећем лицу, а коју 
је накнадио послодавац корисник, он је дужан да послодавцу кориснику 
накнади износ исплаћене штете. Ако уступљени запослени претрпи 
штету на раду или у вези са радом, послодавац корисник је дужан да му 
накнади штету, у складу са Законом  о раду. Такође, послодавац корисник 
је дужан да уступљеном запосленом накнади штету коју уступљени 
запослени претрпи на раду код послодавца корисника по основу повреде 
на раду и професионалног обољења. Међутим, у овом случају агенција је 
супсидијарно одговорна за накнаду штете ако уступљени запослени не 
може од послодавца корисника да наплати у целини или делимично износ 
накнаде штете утврђен у судском поступку (чл. 32. и 33). Поред тога, 
закон је прописао и да је послодавац корисник солидарно одговоран за 
обавезе агенције на исплату зараде, накнаде зараде и накнаде трошкова 
(чл. 26. ст. 2). Надзор над применом Закона о агенцијском запошљавању 
врши инспекција рада, односно управна инспекција. 

У складу са наведеним може се закључити да су одредбе Закона 
о агенцијском запошљавању углавном усклађене са међународним и 
европским нормативним инструментима који се односе на рад ових 
агенција. 
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5. Закључак

Последњих пар деценија приватне агенције за запошљавање у 
великој мери су присутне на тржишту рада и имају све већи значај. Однос 
према овим агенцијама мењала је и сама Међународна организација 
рада. Од негативног става, који је подразумевао забрану агенција током 
времена долази до тога да им је омогућено пословање доношењем 
Конвенције бр. 181. Иако представља најзначајнији нормативни акт 
којим је уређена ова област, може се приметити да је ову Конвенцију 
ратификовао мали број држава чланица. Ипак, 2021. године Конвенцију 
бр. 181 ратификовале су још три државе, и то Антигва и Барбуда, Сијера 
Леоне  и Сомалија, што ће можда подстаћи и друге државе да ратификују 
ову Конвенцију. 

На нивоу Европске уније правни статус ових агенција регулисан 
је Директивом бр. 2008/104/ЕЗ о раду преко агенција за привремено 
запошљавање. Посебан значај ове Директиве огледа се у прокламовању 
начела једнаког поступања.

У Републици Србији Законом о запошљавању и осигурању за 
случај незапослености предвиђено је оснивање приватних агенција 
за запошљавање које пружају прву групу услуга из Конвенције бр. 
181, а Законом о агенцијском запошљавању регулисане су агенције 
за привремено запошљавање које пружају другу групу услуга из 
Конвенције бр. 181. До сада је у Републици Србији регистровано 115 
агенција за запошљавање и 95 агенција за привремено запошљавање. 
Доношењем Закона о агенцијском запошљавању, Република Србија је 
задовољила међународнe стандарде Међународне организације рада 
и Европске уније и створила добру полазну основу за уређење овако 
значајне области. Међутим, иако наведени закон садржи нека спорна 
решења, на која је указано у раду и која би требала да буду измењена, 
можемо закључити да је доношење овог закона добар корак с обзиром да 
ова област није била уређена ниједним законом па је постојала могућност 
за експлоатацију уступљених запослених.  
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Private Employment Agencies - International, 
European and Domestic Legal Standards

Summary

The flexibility of labor has led to the emergence of new private em-
ployment agencies as new entrants to the labor market. Depending on the work 
they do, there are employment mediation agencies and temporary employment 
agencies. In the early 1990s, the International Labor Organization recogni-
zed the role that private employment agencies can play in the functioning of 
the labor market,  which resulted in the adoption of the Convention no. 181 
on private employment agencies in the 1997. At the level of the European 
Union, the legal status and operation of agencies is regulated by Directive 
no. 2008/104/EC on work through temporary employment agencies, which 
guarantees the right to equal treatment of seconded workers and workers em-
ployed by the employer of temporary workers.Within the national framework, 
private employment agencies are regulated by the Law on Employment and 
Unemployment Insurance and the Law Agency Employment. Private em-
ployment agencies, in terms of the Law on Employment and Unemployment 
Insurance, perform employment activities (primarily employment mediation) 
in addition to the National Employment Service, where they are not parties to 
the employment relationship. As opposed to, in terms of the Law on Agency 
Employment, temporary employment agencies establish an employment re-
lationship with an employee for the purpose of his temporary assignment to 
the beneficiary employer. The paper analyzes International, European and 
domestic legal standards related to private employment agencies, with special 
emphasis to the regulation of these agencies in the Republic of Serbia.

Key words: private employment agencies, ILO Convention no. 181, Di-
rective no. 2008/104/EC, Law on Employment and Unemployment Insurance, 
Law on Agency Employment.



89

UDK: 331.109.6

Стручни научни чланак*

* e-mail:danijela.radonic@pravosudje.ba
Рад примљен: 26.10.2021.
Рад прихваћен: 22.11.2021.

Данијела Радонић,* секретар 
Виши привредни суд у Бања Луци

СЛИЧНОСТИ И РАЗЛИКЕ ИЗМЕЂУ 
СПОРАЗУМА О МИРНОМ РЈЕШАВАЊУ 

РАДНОГ СПОРА И СУДСКОГ ПОРАВНАЊА

Апстракт: Судско поравнање има одређене сличности са 
алтернативним начинима рјешавања спорова које се углавном 
исцрпљују у томе да је то споразум односно договор који су 
постигле стране у спору уз посредовање независног субјекта, 
те да такав споразум има снагу извршне исправе. Иако ова два 
начина рјешавања спора нису у цјелости упоредива, прије свега 
имајући у виду да се закључење судског поравнања истовремено 
представља и процесну радњу којом се окончава судски спор, 
одређене предности алтернативних начина рјешавања спорова 
се могу искористити од стране суда ради закључења судског 
поравнања. Овдје се првенствено мисли на особине миритеља/
медијатора које су од великог утицаја на постизање поравнања.
Иако о улози суда експлицитно говори само одредба члана 
88. Закона о парничном поступку (у даљем тексту: ЗПП), 
односно члан 211. ЗПП БД, јасно је да поступање суда код 
постизања поравнања има много шири легислативни оквир. Ради 
методолошког приступа институту судског поравнања, границе 
поступања суда ћемо поставити у контекст општих и посебних 
услова за закључење судског поравнања.

Кључне речи: споразум, судско поравнање, миритељ, мирне 
методе рјешавања радних спорова.
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1. Општи услови за постизање судског поравнања

Одређени процесни услови морају бити испуњени како би суд 
дозволио судско поравнање. Иако је већи дио ЗПП посвећен процесним 
условима који се односе и на поравнање, овдје ћемо акцентовати судску 
надлежност, врсте спорова у којима се примјењује ЗПП као процесни закон 
те моменат закључења поравања као основне елементе дозвољености 
поравања којим ће се суд руководити приликом одлучивања о приједлогу 
странака. 

У грађанским споровима надлежност суда је одређена Главом II 
ЗПП. Полазећи од стварне надлежности одређене прописима о судовима 
можемо закључити да је стварна надлежност основног/опћинског суда у 
грађанским предметима одређена на уопштен начин у свим грађанским 
споровима и у ванпарничном поступку. Са друге стране, надлежност 
у судовима посебне надлежности у Републици Српској (окружни 
привредни судови), те у опћинским судовима са привредним одјељењима 
у Федерацији БИХ се морала детаљније прописати управо да би се 
разликовала од надлежности судова опште надлежности у грађанским 
споровима. 

Надлежност ових судова је одређена кумулативним испуњењем 
услова објективног и субјективног критеријума који одређују ситуацију 
у којој постоји привредни спор. 

На стварну надлежност суд пази по службеној дужности током 
читавог поступка.1

Друга врста надлежности на коју суд пази по службеној дужности 
је апсолутна надлежност. Она се заснива на члану 16. ЗПП, а у правној 
доктрини се под апсолутном надлежношћу подразумијева разграничење 
надлежности домаћих судова у односу на остала државна тијела и 
особе са јавнима овластима.2 Иако је прописано да суд током цијелог 
поступка, по службеној дужности, пази спада ли рјешавање спора у 
судску надлежност то се de facto односи само на првостепени поступак. 
Уважавајући границе испитивања у поступку по жалби које су прописане 
чланом 221. ЗПП другостепени суд није дужан по службеној дужности 
пазити на апсолутну надлежност  као ни ревизиони суд у поступку по 
ревизији сходно члану 241. ЗПП.  

1   ЗПП, члан 17.
2   Коментари закона о парничном поступку у Федерацији Босне и Херцеговине и 
Републици Српској, Куленовић З. и други, Савјет/Вијеће Европе и Европска комисија, 
Сарајево, 2005., страна 36.
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На трећу – мјесну надлежност суд не пази увијек по службеној 
дужности. Тужени може најкасније у одговору на тужбу истаћи приговор 
мјесне ненадлежности (члан 19. ЗПП), док ће у истом року (до подношења 
одговора на тужбу) суд пазити по службеној дужности само у случају 
искључиве мјесне надлежности. Врсте мјесне надлежности су прописане 
члановима од 28. до 48. ЗПП. Поред искључиве надлежности која се 
односи на спорове у вези некретнина, авиона и брода, те у извршном 
и стечајном поступку, ЗПП одређује још и општу и избериву мјесну 
надлежност. 

Иако то није експлицитно прописано ЗПП, постоји још једна 
могућност која се односи на мјесну надлежност а за коју можемо 
рећи са суд пази по службеној дужности. Атракција надлежности се 
заснива на члану 28. ЗПП и представља посебан облик одређивања 
мјесне надлежности у конкретној правној ствари.3 У правилу, атракција 
надлежности се одређује рјешењем суда на које странке имају право 
жалбе, а моменат за атракцију надлежности је до отпочињања припремног 
рочишта.  Након тог момента, у правилу атракција није више дозвољена. 
Међутим, оснивањем и почетком рада нових судова и измјеном мјесне 
надлежности у Закону о судовима4 измијењена је надлежност суда у већ 
започетим парницама. Таква ситуација је произашла у Републици Српској 
формирањем Окружног суда у Приједору и Окружног привредног суда 
у Приједору који су почели са радом половином 2017. године. Почетком 
рада тих судова Окружни суд у Бањој Луци и Окружни привредни суд 
у Бањој Луци су престали бити мјесно надлежни за подручје основних 
судова у Приједору и Новом Граду, а за Основни суд у Козарској Дубици 
под условима из члана 99. Закона. Овдје се радило о сврсисходној 
делегацији из члана 50. ЗПП, иако је предлагач закона пропустио да 
то наведе у закону односно да донесе подзаконске или проведбене акте 
којима уређује питање преузимања предмета и поступање судских 
управа означених судова. То је било неопходно јер ЗПП као процесни 
закон не предвиђа поступање суда у ситуацији измјене материјалног 
прописа о судовима. Неспорно је да су новоосновани судови преузели 
незавршене предмете међутим исто није пратило одговорајуће рјешење 
(о сврсисходној делегацији) јер није било захтјева странке или суда да 
виши суд одреди други стварно надлежни суд са његовог подручја због 

3   Ibid, страна 55.
4   Закон о судовима Републике Српске, Службени гласник Републике Српске, број 
37/2012, 14/14, 44/15, 39/16, 100/17, члан 100а.
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постојања оправданих разлога. У том контексту можемо рећи да суд 
по службеној дужности пази и на ову врсту одређивања надлежности. 

2. Врста спорова

За судско поравнање су подобни предмети у грађанским и 
привредним споровима те у ванпарничном поступку.

Под грађанским споровима подразумијевају се спорови везани 
за грађанска субјективна права. С обзиром на свој објекат субјективна 
грађанска права су: стварна, облигациона, интелектуална, лична и 
породична права. Код неких од ових права искључена је могућност 
закључења поравнања (нпр. развод брака, повјеравање дјеце и сл). 
Судско поравнање није допуштено у парницама у којима је искључена 
диспозиција странака.5 Другим ријечима, поравнање је могуће само код 
спорова који се односе на осуду на неку чинидбу.

Посебно се дјелотворним показало мирно рјешавање радних 
спорова у Републици Српској од 2010. године, што свакако указује да 
су радни спорови изузетно подобни и за закључење судског поравнања.6

Под привредним споровима подразумијевају се спорови: 
•	 који се односе на права и обавезе по основу правног промета 

робе, услуга, хартија од вриједности, власничких и других 
стварних права на некретнинама, као и на права и обавезе 
проистекле из хартија од вриједности, 

•	 који настану у примјени Закона о привредним друштвима или 
било којег другог прописа који се односи на организацију и 
статус привредних друштава, рјешавање спорова насталих

•	 између чланова привредног друштва међусобно, те између 
чланова друштва и привредног друштва, а тичу се положаја 
чланова у привредном друштву, управљања привредним 
друштвом и вођења послова који произлазе из њиховог 
положаја у друштву,7 

•	 који се односе на бродове и на пловидбу на унутрашњим 
водама, као и спорови на које се примјењује пловидбено право, 
осим спорова о превозу путника,

5   Лексикон грађанског права, Номос, Београд, 1996., страна 708.
6   Аутор се налази на Листи арбитара коју води ЈУ Агенција за мирно рјешавање радних 
спорова Бања Лука, обавља послове миритеља/арбитра те има лична и непосредна 
сазнања о резултатима рада Агенције.
7   Само у Републици Српској.
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•	 који се односе на авионе, као и у споровима на које се примјењује 
ваздухопловно право, осим спорова о превозу путника, 

•	 из ауторског права, сродних права и права индустријске 
својине, 

•	 настали поводом дјела за која се тврди да представљају 
нелојалну конкуренцију или монополистички споразум, 

•	 спорови који настану страним улагањем.
Није допуштено закључити судско пораванање у другим врстама 

предмета који потпадају под надлежност привредних судова а уређени 
су другим процесним законима због чега се ЗПП односно Закон о 
ванпарничном поступку примјењују супсидијарно. То су: стечајни и 
ликвидациони поступци, поступак регистрације правних лица уређених 
Законом о упису пословних субјеката у судски регистар, извршни 
поступак, поступак протеста мјенице и сл.

3. Временски период у којем је могуће закључење поравнања

Иако је чланом 87. ЗПП прописано да странке могу закључити 
нагодбу у току цијелог поступка, то ће у највећем броју случајева 
бити до доношења првостепене одлуке. Временски оквир у којем је 
могуће закључити поравнање одређен је трајањем поступка односно 
његовим почетком и завршетком. Парнични поступак се покреће 
тужбом, али парница у том моменту још не тече. Тек достављањем 
тужбе туженом парница почиње тећи, те се од тог момента може и 
закључити поравнање, уз претходно испуњење посебних услова који ће 
бити обрађени у даљем тексту. Завршетак поступка се изједначава са 
наступањем правноснажности. Уколико се судско поравнање закључи 
након доношења првостепене пресуде, првостепени суд ће донијети 
рјешење којим ће утврдити да је пресуда без дејства.8

У правилу из члана 87. ЗПП није садржана изричита одредба о 
могућности закључења судског поравнања и прије подношења тужбе 
као иницијалне радње којом се покреће поступак, што би било нпр. у 
ванпарничном поступку. О овом питању је већ одавно судска пракса 
заузела став да се примјеном члана 177. Закона о ванпарничном 
поступку може, по правилима тог поступка, сачинити судска нагодба 
прије покретања парничног поступка, неовисно од њега.9 И споразум 
о физичкој диоби представља једну врсту поравнања у ванпарничном 

8   ЗПП, члан 87. став 2.
9   Рјешење Окружног суда у Бања Луци број Гж.915/08 од 27.05.2008. године, www.
podaci.net , датум приступа 08.03.2019. године
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поступку о чему је и судска пракса заузела став. Цијенећи одредбу 
чл. 176. Закона о ванпарничном поступка, у вези са приједлогом у 
овој правној ствари, произилази да споразум странака о условима и 
начину диобе, ако је постигнут ван рочишта, може представљати основ 
за склапање поравнања пред судом, у смислу одредбе чл. 87 Закона о 
парничном поступку, али никако такав споразум, ако његову ваљаност 
странка оспори, сам за себе, без извођења других доказа, не може бити 
основ за доношење одлуке суда.10

Иако је законодавац доста широко поставио временски оквир за 
постизање нагодбе, ипак је чланом 88. ЗПП акцентовано припремно 
рочиште као најпогоднији моменат за нагодбу. Директна интенција 
законодавца је садржана у овој одредби, али постоји и индиректна 
намјера која се манифестује у одредбама о медијацији и поравању 
које су сврстане у дио ЗПП којим је уређено припремно рочиште, а 
непосредно прије одредби о заказивању рочишта за главну расправу. То 
је и цјелисходно јер су на припремном рочишту већ исказани захтјеви и 
наводи странака те предложени докази што свакако омогућује странкама 
да реално сагледају своју позицију у парници и на тај начин опредијеле 
своју вољу на постизање нагодбе. У том моменту трошкови поступка 
нису коначни али су већ одредиви и извјесни, што заиста може бити 
одлучујући фактор за страну која ће изгубити парницу.

Уколико постоји сагласна воља страна да се закључи нагодба али 
је потребно да се изврше још нека усаглашавања и консултације, суд ће 
на захтјев обје странке одложити припремно рочиште ради покушаја 
закључења судског поравнања. Са овим захтјевом је изједначено 
одлагање ради покушаја мирног рјешавања спора што је још један доказ 
приближавања судског поравнања и једног од алтернативних начина 
рјешавања спорова. Осим што се одлагање припремног рочишта заснива 
на члану 112. ЗПП који се сходно примјењује и на припремно рочиште, 
суд је везан и ограничењем да ће се у правилу одржати само једно 
припремно рочиште како је то прописано чланом 11. ЗПП. Припремно 
рочиште се може одложити најдуже до 30 дана што ће суд одредити 
одмах уз претходну консултацију са присутним странкама.  

10   Рјешење Окружног суда у Бања Луци број 71 0 В 004243 11 Гж од 13.04.2011. 
године, www.podaci.net , datum pristupa 08.03.2019. godine
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4. Посебни услови за постизање судског поравнања

По својој правној природи, судско поравнање је мешовити, 
грађанско-правни и процесноправни уговор.11 Из тог разлога, потребно 
је анализирати и друге елементе судског поравнања који су од утицаја 
на одлучивање суда о дозвољености поравнања.

Судско поравнање обухвата и начело рјешавања спорова на миран 
начин из члана 19. Закона о облигационим односима12 (у даљем тексту: 
ЗОО), којим чланом препоручује странама настоје да спорове рјешавају 
усаглашавањем, посредовањем или на други миран начин.

О закључењу поравнања одлучују странке. Основни субјективни 
елемент поравнања је воља страна, те суд не смије директно утицати на 
вољу странака. Начело аутономије воље заснива се на члану 10. ЗОО, 
а ограничено је принудним прописима, јавним поретком и добрим 
обичајима. 

Воља страна се исказује у два правца: у намјери да се закључи 
судско поравнање и у самом садржају поравнања. Инсистирање 
суда да се спор ријеши поравнањем је забрањено јер се тиме улази у 
подручје слободне воље странака. Али суд неће нарушити ово начело 
ако странкама помогне да уобличе садржину своје нагодбе. Суд је 
истовремено и дужан да све нејасноће и/или несагласности странака 
разјасни односно отклони прије уношења у записник.   

Воља страна се, између осталог, изражава и попуштањем. С 
обзиром да су интереси страна у спору супростављени поравнање је 
резултат међусобног попуштања страна ради постизања заједнички 
прихватљивог рјешења. У том правцу неким ситуацијама долази 
и до одрицања дијела захтјева. Исто тако, у правној теорији се могу 
запазити ставови појединих аутора да за нагодбу није битно узајамно 
попуштање уговарача јер нагодба може садржавати само попуштање 
једне стране (одрицање тужиоца од тужбеног захтјева или признање 
тужбеног захтјева). Међутим, судска пракса је заузела супротан став: 
смисао судског поравнања јесте разрешење спорног односа парничних 
странака узајамним попуштањима. Када таквог узајамног попуштања 
нема, већ једна парнична странка признаје другој право, које је предмет 
спора у целости, онда је нужно утврдити праву вољу странака и разлоге 
због којих је одрицање, односно признање тужбеног захтјева једне од 

11   Лексикон грађанског права, Номос, Београд, 1996., страна 708.
12   Службени лист СФРЈ, 29/78, 39/85, 45/89, 57/89, Службени гласник РС, 17/93, 3/96, 
39/03 и 74/04, Службени лист РБиХ, 2/92, 13/93 и 13/94, Службене новине Федерације 
БиХ, 29/03, 42/11
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њих учињено у форми судског поравнања и и с тим у вези ценити 
пуноважност закљученог поравнања.13  

Не умањујући процесни ефекат узајамног попуштања указаћемо да 
су чланом 1090. ЗОО дефинисане радње којима се изражавају међусобна 
попуштања.   

Воља страна мора бити слободна те јасно и недвосмислено 
исказана.  За разлику од принципа добровољности који је основни 
принцип на којем почивају алтернативни начини рјешавања спорова, 
аутономија воље страна у спорном односу је ограничена и процесним 
положајем страна у спору. То значи да ће одлуку о спорном питању 
донијети суд након проведеног поступка уколико стране не постигну 
договор.

5. Границе поступања суда

Чланом 88. ЗПП посебно је наглашена непристрасност суда која 
обавезује суд да равноправно третира парничне стране, без обзира на 
њихове личне карактеристике, ставове и понашање у току поступка. Но 
код настојања да стране постигну поравнање суд не смије одступити ни 
од начела независности и неутралности који су истовремено и основни 
принципи права на правично суђење. Независност подразумијева 
одсуство било какве везе суда са странама у спорном односу која би 
могла бити основ постојања сукоба интереса. Неутралност суда тиче 
се немогућности истог да у конкретном случају поступа ако има било 
какав лични интерес за постизање одређених рјешења спорног односа. 

Ових истих начела се морају придржавати и медијатори и 
миритељи приликом посредовања у алтернативним начинима рјешевања 
спорова. Због тога ћемо овдје приказати одређене особине миритеља/
медијатора које произилазе из карактеристика личности а могу имати 
утицаја на успјешност постизања поравнања. Ово је посебно значајно 
ако погледамо рјешења у земљама у окружењу. У Републици Србији и 
Републици Хрватској из одредби о искључењу посредника  произилази да 
послове посредовања могу обављати и судије, али се због специфичности 
судијске функције пепоручује да то буде искључиво ван радног времена 
и без накнаде. У Републици Србији посредник не може бити судија који 
поступа у предмету поводом спорног односа, односно службено лице 
које одлучује о захтеву страна у вези са спорним односом у управном 

13   Карамарковић, Л., Поравнање и медијација, Факултет за пословно право, Београд, 
2004, страна 190.
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или неком другом поступку.14 У Републици Хрватској ограничење 
судије је постављено нешто другачије. Ако се странке нису другачије 
споразумјеле, измиритељ не може бити судац или арбитар у спору који 
је био или јест предмет поступка мирења, или у неком другом спору 
који је произашао из тога правног односа или је у вези с њим.15 

Иако у нашем правном систему носилац судијске функције не 
може бити медијатор нити миритељ, и суд мора посједовати специфичну 
вјештину рјешавања сукоба што значи да мора посједовати и друга 
специфична знања која нису нужно повезана са правосудном функцијом. 
Ова улога суда се у теорији сматра посредничком и „измиритељском“, 
њом се ублажава строгост поступка и наглашава предност другачијег 
окончања спора, сагласношћу, без одлуке суда.16 

Успјешан миритељ мора посједовати искуство у раду са странкама 
у конфликтним ситуацијама, пожељно је да познаје судски поступак, да 
има изражене комуникацијске и преговарачке вјештине, те способност 
уобличавања нагодбе у правно прихватљив текст. Током поступка, 
миритељ мора сачувати свој неутралан положај али истовремено 
показати разумијевање за положај странака и задржати улогу управљања 
поступком. У прилог томе иде и околност да нису предвиђене круте 
процесне претпоставке, већ рјешење спора директно зависи од 
способности и искуства миритеља, а некад и од брзине поступка.17 Али за 
разлику од миритеља или медијатора, суд се не може одвојено састајати 
са странкама ради договора о поравнању.

Начелно, границе поступања суда заснивају се на одредби члана 
88. став 2. ЗПП. Дужност  суда је да укаже странкама на могућност 
поравнања када оцијени да за то постоје изгледи. Суд ће на основу исте 
норме бити овлашћен да формулише текст поравнања, уважавајући жеље 
сранака, природу спора, односе међу странкама и друге околности. При 
утврђивању текста поравнања али и у настојању да се закључи поравнање 
суд не смије прејудицирати исход спора.  

14   Закон о посредовању у решавању спорова, Службени гласник Републике Србије, 
број 55/2014, члан 21. а у вези са чланом 30. Закона о судијама, Службени гласник 
Републике Србије, број 116/2008, 58/09, 104/09, 101/10, 8/12, 121/12, 124/12, 101/13, 
32/14, 111/14, 117/14, 40/15, 63/15, 106/15, 63/16, 47/17
15   Закон о мирењу, Народне новине, 18/2011. чланак 16. у вези са чланком 91. Закона 
о судовима, Народне новине, број 28/2013, 33/15, 82/15, 67/18
16   Карамарковић, Л., Поравнање и медијација, Факултет за пословно право, Београд, 
2004., страна 177. 
17   Радонић, Д., Алтернативни начини рјешавања спорова, часопис Финрар, број 
8/2015, страна 8.
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Активна улога суда је наглашена дужношћу суда да током цијелог 
поступка, а посебно приликом закључења поравнања, води рачуна о 
испуњењу формалних услова за закључење који се односе на способност 
странака, уредно заступање, овлашћење пуномоћника да закључи 
поравнање, те о другим елементима од којих зависи пуноважност 
поравнања. Суд је дужан да обезбиједи да се странке крећу у оквиру 
постављеног тужбеног захтјева те да цијени да ли је споразум странака у 
складу са принудним прописима, јавним поретком и добрим обичајима. 

Уколико суд одбије закључење нагодбе дужан је да у складу са 
процесним овлашћењима  донесе рјешење којим не допушта нагодбу, а 
сам поступак не тече док то рјешење не постане правноснажно.

Уколико суд оцијени да је поравнање допуштено не доноси 
посебно рјешење него поравнање констатује на расправни записник. 
Тиме је улога суда заокружена формом која се захтијева за ову врсту 
јавне исправе.

6. Садржај нагодбе

Предмет спора је полазна тачка за коначни садржај поравнања. 
Странке саме одређују садржај поравнања, а судско поравнање може 
да се односи на цијели тужбени захтјев или на један његов дио. Са 
садржајем је уско повезана и дозвољеност поравнања јер  се не може 
закључити поравнање у погледу захтјева којима странке не могу 
располагати.  Предмет пораванања може чинити:

•	 дјелимично или потпуно признавање неког захтјева друге 
стране;

•	 одрицање од неког свог захтјева;
•	 преузимање на себе неке нове обавезе;
•	 смањење каматне стопе;
•	 одрицање од затезне камате;
•	 продужење рока за плаћање;
•	 пристајање на дјелимичне отплате и сл. 
Поред тога, поравнање садржи и споразум о трошковима. Ако 

странке не постигну споразум о трошковима, могу се договорити да 
одлуку о трошковима донесе суд. Ако се приликом закључења судског 
поравнања странке нису договориле да одлуку о трошковима донесе 
суд (члан 90. став 3. ЗПП) суд ће, примјеном члана 391. ЗПП, донијети 
одлуку да свака странка сноси своје трошкове.18

18   Рјешење Кантоналног суда у Бихаћу број Гж.881/04 од 25.01.2007. године, www.
podaci.net , датум приступа 08.03.2019. године 
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У тексту поравнања може се навести и сљедеће:
- да је закљученим судским поравнањем ријешен спорни однос 

настао између странака поводом одређеног захтјева тужиоца, 
- да закључено судско поравнање представља споразум који они 

прихватају и, након што им је прочитан записник, у знак сагласности 
га потписују, те

- да судско поравнање има снагу извршне исправе.      
С обзиром да судско поравнање има снагу извршног наслова, оно 

мора бити формулисано на начин да јасно и недвосмислено обавезује на 
одређену чинидбу, те мора саржавати све обавезне елементе извршног 
наслова како би било подобно за извршење. Ако је заказано рочиште за 
главну расправу, у записнику о поравнању може бити навдено да се то 
рочиште опозива.

Формални услови за закључење поравнања који представљају 
конститутивне елементе произилазе из члана 90. ЗПП, а то су: читање 
записника у којем је наведен текст поравнања, потписи странака и судије.

Уколико неки од ових елемената буде омашком суда изостављен, 
сматраће се да је пораванање инегзистентно, односно не постоји.19  

7. Закључне напомене

Иако је судском поравнању посвећено свега седам чланова ЗПП 
можемо закључити да је то изузетно дјелотворан начин окончања судског 
поступка само у ситуацији када је поравнајем обухваћен тужбени захтјев 
у цјелости. На судско поравнање се индиректно може примјенити већи 
број правила парничног поступка које смо дјелимично приказали у 
овом тексту. Суд управља поступком тако да је његова улога изузетно 
активна и код поравнања.

Неспорне карактеристике судског поравнања су брзо, ефикасно и 
економично окончање судског поступка, карактер јавне исправе, снага 
извршне исправе те узајамно попуштање које ублажава супростављене 
интересе страна у спору што води мирном рјешавању спора. 

Одлучујућа улога ипак припада суду иако је поравнање договор 
страна. Суд руководи поступком, али и цијени допуштеност поравнања. 
Улога суда је наглашена и формом јер се судско поравнање констатује на 
записник пред судом и сматра се закљученим кад га потпишу странке 
и суд.

19   Карамарковић, Л., Поравнање и медијација, Факултет за пословно право, Београд, 
2004., страна 196.
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Одређене особине миритеља и медијатора могу бити од помоћи 
суду приликом посредовања између странака у циљу постизања нагодбе. 
Али се суд ипак мора руководити границама које поставља право на 
правично суђење.   

Поред планова рјешавања предмета којим се на институционалан 
начин покушава ријешити проблем великог броја неријешених предмета 
у судовима, институт судске нагодбе може значајно допринијети и суду 
и странкама. Због тога, а уважавајући овај заједнички циљ сматрамо да 
институт судског поравања треба максимално (ис)користити. 
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Danijela Radonic,
Secretary of the High Chamber of Commerce

Similarities and Differences between the Agreement on 
peaceful settlement of labour disputes and Court settlement

Summary

Judical settlement has certain similarities with alternative ways of 
resolving disputes, which are mostly exhausted in that it is an egreement 
or agreement reached by the parties to the dispute with the mediation of an 
independent entity, and that such an agreement has the force of an execu-
tive document. Although these two ways of resolving disputes are not fully 
comparable, especially having in mind that concluding a court settlement 
is also a procedural action that ends a court dispute, certain advantages of 
alternative ways of resolving disputes can be used by the court to conclude a 
court settlement. This primarily refers to the characteristics of conciliators/
mediators that have a great influence on achieving a settlement.

Key words: agreement, judical settlement, conciliator, peaceful settle-
ment of labour disputes.
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ПРЕПОРУКЕ СА XXIII 
САВЕТОВАЊА – ЗЛАТИБОР 2021.

„Изазови савременог радног законодавства“

Овде је издвојено неколико препорука које су везане за најјаче 
изазове савремног радног законодавства. То су изазови који се тичу 
потребе да се по први пут у нашем радном законодавству предвиде 
могућности рада деце као лица млађих од 15 година (собзиром на 
уставни принцип забране запошљаваља деце млађе од 15 година, чл.66. 
ст.3. Устава Р.Србије), као и изазови који су скопчани са условима рада 
запослених у околностима узрокованим пандемијом услед вируса  CO-
VID – 19.

1.  Што се тиче изазова и потребе да се уреди рад 
деце млађе од 15 година у нашем радном законодавству, 
тај изазов и потреба постоји већ дуже време. Србија је у 
обавези, као земља коју обавезује Конвенција МОР-а бр.138 о 
минималним годинама старости за заснивање радног односа 
(која допушта могућност рада деце испод 15 година), да се у  
својим редовним извештајима, упућеним надзорним телима 
МОР-а, изјашњава и томе  да ли се користи рад деце испод 
15 година, на којим пословима, под којим условима, које 
старосне, полне, социјалне и друге припадности. О свему 
овоме тешко се можемо изјаснити, јер не постоје правна 
правила о раду деце и евидентирању њиховог рада, иако, de 
facto, такав рад постоји и деца бивају радно експлоатисана и 
угрожена у погледу њиховог здравља, школовања и укупног 
развоја (правно невидљиви рад деце, рад деце на црно).

Са друге стране, Србија се налази на путу учлањења 
у ЕУ и као таква је у обавези да усагласи своје радно 
законодавство са радним правом ЕУ. Најважнији правни 
документ који говори о раду деце испод 15 година јесте 
Директива ЕУ бр.94/33 о заштити младих људи на раду. У 
тој Директиви је, такође, предвиђена могућност рада деце 
млађе од 15 година ( на „лаким пословима“ и у културним 
и сличним активносттима). Свакако, реч је о раду ван 
радног односа, али и такав рад би требало да се предвиди у 
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нашем радном законодавству. Уосталом, и актуелни Закон 
о раду је у нејвећем делу посвећен раду у форми радног 
односа, али у одређеној (мањој) мери и раду ван радног 
односа. Препорука је да се у Закону о раду предвиди 
могућност радног ангажовања, уз одговарајућу новчану 
накнаду, лица млађих од 15 година на „лаким пословима“ 
и у културним и сличним делатностима (уметничке, 
спортске, оглашавачке активностима), у случајевима, на 
начин и под условима предвиђеним подзаконским актом. На 
сличан начин је поступљено у многим земљама чланицама 
ЕУ, као и у земљама у окружењу – бившим републикама 
СФР Југославије (Словенија, Хрватска). Треба очекивати 
од надлежних органа ЕУ да ће и од Србије тражити 
прилагођавање нашег радног законодавства стандардима 
европског радног права у вези рада деце, посебно у смислу 
Директиве ЕУ бр.94/33.

             
2. Препоруке се Округлог стола под називом 

„Изазови за радно законодавство у условима пандемије 
узроковане вирусом COVID - 19“, одржаног 16.09.2021. 
године у Конгресној сали „Романија“, Установа студентско 
одмаралиште „Ратко Митровић“, на Златибору у организацији 
Удружења за радно право и социјално осигурање Србије.

I
Када је реч о преласку на рад од куће, за време пандемије обољења 

Ковид-19 први изазов са којим су се послодавци сусрели јесте прелазак 
запослених на рад од куће без ваљаног правног основа који би такав вид 
рада детаљно уређивао. За разлику од ванредног стања, када је за уређење 
рада код куће постојао правни основ у виду Уредбе о организовању 
рада послодавца за време ванредног стања, након окончања ванредног 
стања и престанка важења поменуте уредбе, не постоје одговарајуће 
правне норме. Рад код куће у време пандемије се може једино уредити 
аналогном применом појединих одредби Закона о раду, што ствара 
правну несигурност и конфузију код запослених и послодаваца. Стога, 
препоручујемо да се питање рада код куће уреди детаљније и посвети 
му се више пажње у следећој верзији Закона о раду.
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II
У вези са радом на даљину, Законом о раду треба изричито 

предвидети да рад на даљину може бити саставни део основног уговора 
о раду, али и да може бити посебно уговорен за време трајања радног 
односа. Да би се постигла добровољна природа рада на даљину, нова 
законска одредба мора да предвиђа да одбијање запосленог да ради 
на даљину, само по себи, не сме бити ваљан разлог за отказ уговора 
о раду од стране послодавца, нити довести до било каквих штетних 
последица по запосленог. Ако се рад на даљину додатно уговори (на 
захтев било које стране и уз обострану сагласност), то треба учинити 
анексом постојећег уговора о раду. Договорени рад на даљину може 
бити опозван и запослени се може вратити на посао у просторијама код 
послодавца. Опозив рада на даљину мора бити добровољан, на предлог 
или захтев било које од уговорних страна и уз обострани пристанак.

III
Нови законски оквир којим се регулише рад на даљину, требало 

би да посебно регулише и  питање мера које предузима послодавац за 
заштиту података (попут ограничења употребе и примене опреме за 
рад на  даљину, укључујући приступ и рад на интернету), као и могуће 
санкције за запосленог који се не придржава таквих мера. У овом делу је 
неопходно утврдити општа правила и принципе за заштиту приватности 
радника на даљину како би се спречило неовлаштено електронско 
надгледање од стране послодавца. У домену правила која се односе на 
опрему за рад потребно је уредити питања која се односе на одговорност 
уговорних страна за накнаду могуће штете на опреми за рад или штете 
настале губитком или злоупотребом одређених података.

IV
Зарад лакшег усклађивања породичних и пословних обавеза, што 

је представљало изазов за велики број запослених током пандемије 
обољења Ковид-19, потребно је оставити могућност враћања на рад у 
просторије послодаваца свим запосленима који се за то изјасне. Наведена 
препорука чини се како би се спречило да послодавци дуже него што је 
то оправдано, „приморају“ запослене на рад код куће како би смањили 
трошкове рада (најам просторија, текући трошкови, накнада за превоз, 
итд).
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V
У случају када се дете зарази вирусом COVID-19, или мора да иде у 

изолацију, један од проблема са којима се запослени родитељи суочавају 
јесте (не)могућност одласка на боловање. У том смислу, потребно је 
одговорити на питање по ком основу родитељи могу захтевати плаћено 
одсуство са рада, односно боловање у случају да нису они болесни 
већ њихово дете или члан уже породице. Такође, неопходно је правно 
уредити и ситуацију када се запослени налази у карантину и одсуствује 
са рада, али нема потврду изабраног лекара, нити решења санитарног 
инспектора.

VI
Посебно правно питање које је и даље отворено јесте могућност 

да се обољење Ковид-19 окарактерише као последица рада, односно, 
да се квалификује као повреда на раду или као професионално 
обољење. У упоредном праву на овакву потребу да се Ковид-19 стави у 
професионални контекст већ је одговорено на различите начине, док о 
лутањима на том путу и о сложености те проблематике можда и најбоље 
говори чињеница да у неким системима он поприма природу правног 
камелеона који се прилагођава сектору или периоду изложености вирусу. 
При квалификацији Ковида-19 као повреде на раду проблематично је 
дефинисати догађај који би се могао окарактерисати као несрећа на 
раду која је овакву последицу произвела, док квалификација Ковида-19 
као професионалног обољења са собом носи и друге проблеме. И мада 
одређени такви проблеми могу бити превазиђени, Република Србија 
суочава се и са проблемима системског карактера који онемогућавају 
квалификацију професионалних обољења у свим случајевима па, 
последично, и код обољења Ковид-19.

VII
Запослени у појединим здравственим установама обавештени 

су дописом, средином јула 2021. године, о потреби да невакцинисано 
особље, након одсуствовања са посла, рад у здравственим установама из 
Плана мреже може наставити само уз негативан ПЦР тест не старији од 
48 сати, који морају обезбедити о свом трошку. На овај начин прави се 
подела између оних запослених који су се определили на вакцинацију 
и на оне који се на њу нису определили. Осим тога (имајући у виду да 
ПЦР тест кошта 9000 динара), њоме се истовремено врши подела и на 
запослене који су у могућности да плате тестирање и на оне који то нису 
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у могућности да учине. При томе, не може се искључити ни могућност 
различитог поступања одређених здравствених установа, будући да сам 
допис говори о потреби а не о обавези спровођења овакве политике. 
Додатно, финансијска обавеза коју са собом носи ПЦР тестирање ових 
запослених, пре може да се окарактерише као чин ретрибуције а не 
позитивне дискриминације вакцинисаних запослених ради подстицања 
вакцинације - што у систему у коме обавеза вакцинације није утврђена 
делује непримерено. Због тога, од овакве праксе треба одустати и 
поступак вакцинације вратити у легалне токове уређене меродавним 
прописима.

VIII
Пракса разликовања вакцинисаних од невакцинисаних запослених 

у Републици Србији је присутна и, што је и проблематично, она је 
спроведена на начин који у потпуности чини упитним сам постулат правне 
сигурности будући да се она спроводи актима правно „необавезујућег“ 
карактера као и одлукама које нису донете у складу са позитивноправ-
ним прописима. Неспорно је при томе да је позитивна дискриминација 
вакцинисаних запослених у циљу подстицања вакцинације дозвољен 
и оправдан потез уколико оцена струке јесте таква да сам чин Ковид 
вакцинације подржава. Ипак, основ за евентуалну ретрибутивну поли-
тику према запосленима и, уопште, лицима која се не определе са овакву 
вакцинацију не постоји, будући да обавеза вакцинације, бар за сада, није 
утврђена - што сваки потез тог типа чини апсолутно неприхватљивим 
(било у радној средини, било ван ње).
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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. 



111

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.


