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УГОВОР О РАДУ – НАСТАНАК, ПОЈАМ 
И КАРАКТЕРИСТИКЕ**

Апстракт: У тексту се говори о уговору о раду као најзначајнијем 
правном инструменту у области радног права и уређења радних 
односа. Улога овог уговора се у последње време доводи у питање 
у светлу нових околности у свету рада, уз идеје да је потребно 
да се овај правни институт иновира, како би обухватио нове 
категорије. Након што се приказује историјски развој уговора 
о раду, излажу се ставови у домаћој теорији радног права о 
уговору о раду, уз неке примере из упоредног права. Даје се и 
кратка анализа актуелне домаће регулативе.

Кључне речи: уговор о раду, радни однос, нове форме рада.
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1. Увод

Уговор о раду је најзначајнији правни инструмент у области радног 
права и уређења радних односа. Улога овог уговора се у последње време 
доводи у питање у светлу нових околности у свету рада, уз идеју да је 
потребно да се овај правни институт иновира, како би обухватио нове 
категорије у области рада.

Уговор о раду је неспорно ”камен темељац” радног права. На њему 
почива радни однос као најважнија категорија радног права. Према 
Међународној организацији рада (МОР),: „Радни однос је појам који 
је широко распрострањен у свету, а који се односи на однос између 
особе која се назива ‘запослени’ (која се често назива и ‘радник’) и 
‘послодавац’,  за којег запослени извршава рад под одређеним условима, а 
за узврат добија зараду…Путем радног односа, како год да се дефинише, 
успостављају се реципрочна права и обавезе између запосленог и 
послодавца. Радни однос је био, и наставља то да буде, главна полуга 
уз помоћ које радници стичу приступ правима и бенефицијама из радног 
односа у области радног права и социјалне сигурности“.1 “Правну 
арматуру” радног односа више од сто година обезбеђује уговор о раду.

Колико је уговор о раду значајан за радно право говори чињеница 
да се све до формирања и јасног уобличавања уговора о раду лутало и 
у погледу постојања радног односа.2 Масовно закључивање уговора о 
раду довешће прво до његовог издвајања као посебне правне категорије, 
потом до законског регулисања широм света, као и радног односа, те 
до настанка нове правне гране – радног права. Све то ипак није ишло 
брзо колико се претпоставља. 
1  The Еmployment Relationship, International Labour Conference, 95th Session, 
International Labour Office, 2006, <http://www.ilo.org/public/english/standards/relm/ilc/
ilc95/pdf/rep-v-1.pdf>; стр. 3. 
2  У почетку су (у првим годинама 19. века), у Француској (која је колевка савременог 
уговора о раду) за најамне радне односе коришћена два облигационо-правна 
инструмента римског права - уговор о најму услуга (locatio conductio operarum) и 
уговор о најму рада (locatio conductio operis). Ипак, како се због либералне концепције 
у економији тежило да не буде било каквих ограничења у односима између запослених 
и послодаваца (а радни однос подразумева неодређено трајање), чак и ови уговори су у 
почетку сматрани неодговарајућим. Зато је било дозвољено ангажовање радника само 
за одређену намену или ограничено време. Радници су иначе у случају кршења уговора 
одговарали кривично, а послодавци само новчано. Видети више: Simon  Deakin,  Legal 
Origin, Juridical Form and Industrialisation in Historical Perspective: The Case of the 
Employment Contract and the Joint-Stock Company (2008). Comparative Research in Law 
& Political Economy. Research Paper, No. 36, 2008. http://digitalcommons.osgoode.yorku.
ca/clpe/206, стр. 13; П. Јовановић, Радно право, Правни факултет у Новом Саду, Нови 
Сад, 2018, стр. 35.
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2. Настанак и улога уговора о раду данас

На почетку развоја капитализма (почетак 19. века), није било 
јасно како треба правилно правно регулисати односе између тадашњих 
запослених (слуга – енгл. servant)  и првих послодаваца (газда – master), 
и какав је правни посао у питању. Проћи ће много времена док се схвати 
да се ради о нечем новом и специфичном на пољу права. Упоредо, јављају 
се и први судски спорови, најпре у Британији, САД, потом и другим 
земљама. Судови су били збуњени, не знајући како да третирају нови 
однос између ова два лица у случају спора. Педесетак година требало 
је судовима да установе да је у питању нови правни институт – радни 
однос.3 Тек негде средином 19. века прве пресуде потврдиле су постојање 
радног односа, као новог типа односа који се одвија између запосленог 
и послодавца.4  Уз појам радног односа, постепено је изнедрен и нови 
тип уговора који ће уредити те односе – уговор о раду. 

Требало је да прође скоро цео деветнаести век док није формиран 
уговор о раду у данашњем смислу тог појма. Преме Дикину: ”Већи 
део деветнаестог века радне односе у индустријализованим земљама 
карактерисала је примена мноштва правних облика, од којих се неки 
односили на специфичне радне категорије унутар, а неки на категорије 
изван најамног рада и у којима су елементи статусног и уговорног 
карактера били помешани. Различити елементи ових правних послова 
на крају су се стопили у оно што је постало „уговор о раду“, али то се 
десило на разне начине који су одражавали различите правне традиције 
и различите економских услове широм националних система.”5 

Термин ”уговор о раду” прво је релативно касно почео да се 
користи - у Француској, и то осамдесетих година 19. века,6 да би убрзо 
модерни концепт уговора о раду и радног односа заживео и у другим 
земљама (Белгији – 1900, Италији – 1902, Холандији – 1907, Данској – 

3  Први случај у којем се помиње овакав проблем био је случај „Буш против Стејмана“, 
из 1799. године (Случај Bush v. Steinman, Bos. & Pul. 404 at 409, 126, Eng. Rep. 978 
-1799). Видети више у: G. M. Stevens, The Test of the Employment Relation, Michigan Law 
Review,  Vol. 38, No. 2, Dec., 1939, стр. 95. 
4  Сматра се да је гранични случај пресуђен 1855. године у Британији, када је суд 
утврдио одговорност послодавца (газде) за штету почињену кривицом запосленог лица 
према трећем (случај: Садлер против Хенлока). Овај случај води се као: El. & Bl. 570, 
119 Eng. Rep. 209 (1855). Видети више у: G. M. Stevens, op. cit, стр. 190, 191, 192.  
5  Према: D. Simon, Legal Origin, Juridical Form and Industrialisation in Historical 
Perspective…, оp. cit, стр. 15. 
6  Francuski: ”Contrat de travail”, чији је еквивалент у енглеском језику ”Contract of 
employment”.
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1910, Немачкој – 1913).7 Према Кан Фреунду (Kahn-Freund), уговор о 
раду:” представља „камен темељац” савременог система радног права 
који је управо обухватио његову двојаку природу: с једне стране, он је 
поткрепио обичајно право ”управљачког прерогатива” кроз отворену 
дужност послушности, истовремено подржавајући здање социјалног 
законодавства које има за циљ да обезбеди појединцу заштиту од 
економских ризика.”8

Да би се проценило да ли је неко лице у радном односу код другог, 
користио се тзв. тест контроле (control test), који се и данас примењује 
од стране судова у свету.9 Оцењивало се какав је карактер тог уговорног 
односа, односно да ли је лице које је радило за некога, посао обављало 
по налозима и под контролом тог лица – које се сматра послодавцем, 
а правни инструмент тог односа је временом установљен као уговор о 
раду. 

И уместо да се формирањем модерног уговора о раду, те развојем 
радног права у свету правно ”стави тачка” на ову проблематику, последњих 
година поново се оствара питање правног (уговорног) регулисања рада. 
Наиме, током деведесетих година прошлог века основи на којима је 
почивало радно право неочекивано почињу да се урушавају. Све више се 
користе тзв. ”флексибилне форме рада”.10 Тренд ”флексибилизације рада” 

7  О настанку и развоју уговора о раду у Великој Британији, Француској, Немачкој 
видети више: S. Deakin, The Contract of Employment: A Study in Legal Evolution, ESRC 
Centre for Business Research, University of Cambridge Working Paper No. 203, Cambridge, 
2001, стр. 28; S. Deakin, Legal Origin, Juridical Form and Industrialisation in Historical 
Perspective…, op. cit, стр. 15 (о настанку термина). 
8  Kahn-Freund, O. (1967) ‘A note on status and contract in modern labour law’, Modern 
Law Review, 30: 635-644. према S. Deakin, The Contract of Employment: A Study in Legal 
Evolution,  op. cit, стр. 32. 
9  Видети тзв. случај Аслам (Aslam Case), где се у три пресуде које су донете тим 
поводом у Великој Британији, на преко 200 страна расправља о постојању уговора о 
раду (скривеног), радног односа, статуса послодавца, запосленог. У том спору, један од 
консултованих стручњака Ј. Елијас (Elias J) наводи:  “59... Доминантна сврха теста је 
реални покушај да се установи есенцијална природа овог уговора. Треба установити да 
ли је у својој суштини он лоциран у области вршења зависног рада или његову природу 
чини уговор између два независна пословна субјекта?“ Видети на стр. 23. пресуде - 
Aslam And Ors v Uber BV And Ors, 19/12/2018. Такође и видети пресуду Врховног суда 
Велике Британије из 2021: Judgement Uber BV and others (Appellants) v Aslam and others 
(Respondents), 19 February 2021, Hilary Term  [2021] UKSC 5.  
10  У флексибилне облике радног ангажовања спадају: 1) рад са непуним радним 
временом, 2) рад на одређено време, 3) привремени и повремени послови, 4) рад од куће 
и рад на даљину, 5) привремено уступање радника преко агенција, 6) самозапошљавање  
- када се ради за одређеног пословца, 7) рад за послодавца на основу грађанско-правних 
уговора. 
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довешће до ”релативизације сталног радног односа” (тенденција мањег 
запошљавања за стално), те све чешће употребе нестандардних уговора 
о раду и ”лажне флексибилизације рада”. Лажни облици флексибилног 
рада уведени су како би се прикрило да постоји радни однос,  а са 
основним циљем да послодавци избегну закључивање уговора о раду 
и тиме обавезе које имају према запосленима предвиђене радним 
законодавством. Примери оваквог радног ангажовања су: „скривено 
запошљавање“, „лажно самозапошљавање“, лажно приказивање 
радног односа као грађанског или привредног уговора, злоупотребе 
флексибилних форми рада (рада на одређено време, привремених и 
повремених послова).11 

Ту се није стало. Последњих година у радном окружењу, под 
утицајем ”дигитализације”, десиле су се нове велике промене, које 
се назвају ”четвртом индустријском револуцијом” (информатичка 
револуција).12  Дигитална технологија је зашла у све поре живота те се под 
њеним утицајем мења и начин рада, као и начин размишљања у уређењу 
и организовању радних односа. Ванадел (Vanadeale) сматра долази до 
„реструктурирања капитализма“,13 а због интензитета промена поједини 
аутори називају модерну економију - „дигиталном економијом“.14 

Дигитализација је омогућила је да се појаве нове форме рада које 
се за сада одвијају углавном изван радног односа. Настају потпуно нови 
појмови: ”дигитални рад” (digital work),15 ”дигитални радник” (digi-
tal worker),16 ”платформски рад” (platform work).17 Лица која обављају 
11  Видети више: Characteristics of the Employment Relationship, Thematic Report 2009, 
European Labour Law Network, 2009. http://www.labourlawnetwork.eu/, стр. 2, 3, 82. 
12  Д. Божичић, Остваривање и заштита права на рад у дигиталној економији, 
докторска дисертација, Правни факултет, Универзитет у Новом Саду, стр. 194.
13  Видети више: K. Vanadeale, „Collective resistance and organizational creativity 
amongst Europe platform workers,“ у: J. Haidar, M. Keune, (eds) Work and labour relations 
in global platform capitalism, International Labour Organization, Geneva,  2021, https://
www.elgaronline.com/view/edcoll/9781802205121/9781802205121.xml; стр. 207.
14  МОР дигиталну економију дефинише на следећи начин:  ”Дигитална економија 
„укључује све економске активности које се ослањају или су знатно побољшане 
употребом дигиталних средстава, укључујући дигиталне технологије, дигиталну 
инфраструктуру, дигиталне услуге и податке.“ World Employment and Social Outlook 
2021: The role of digital labour platforms in transforming the world of work, International 
Labour Office – Geneva, ILO, 2021, стр. 33.
15  Рад уз помоћ дигиталне технологије. 
16  Лице које ради уз помоћ дигиталне технологије. 
17 Платформски рад се обавља преко или уз посредовање онлајн платформе, у разним 
областима, у разним формама, а врши се за накнаду. О горе наведеним појмовима 
видети нпр. више у: Z. Kilhoffer et all, Study to gather evidence on the working conditions 
of platform workers, European Comission, Publications Office of the European Union, 
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”дигитални рад”, а нарочито она која раде преко платформи (достава 
робе, транспорт, услуге преко Интернета), обично не уживају никакву 
радноправну заштиту, пошто немају уговор о раду, нити статус 
запослених (њихов прави статус се у ствари прикрива). 

У том смислу нарочито су проблематичне платформе, преко којих 
је рад све масовнији. Основна специфичност код рада преко платформи 
јесте да је рад „троугаони” и да се не одвија у форми радног односа. 
Платформе избегавају да се декларишу као послодавци, мада то у већини 
случајева јесу и скоро никад са радницима не закључују уговор о раду. Оне 
се приказују као посредници, наводећи да само пружају информатичку 
услугу, односно, да се преко платформе само повезују клијенти и даваоци 
услуга. Лица која раде воде се као ”фриленсери” (тзв. слободни стрелци), 
самозапослени или закључују модификоване (нестандардне) уговоре 
грађанског права. Vanadeale запажа да овакав начин рада подсећа на 
форме рада у раном капитализму – рад на комад који се обављао код 
куће.18 Тада су радници били тзв. независни контрактори и без било 
какве заштите. Сада се тај процес поново успоставља у нестандардним 
формама рада.

Оно што је заједничко за све који раде у флексибилним формама 
рада и нестандардним облицима рада је да не закључују уговор о раду, 
већ модификоване уговоре грађанског права или уговор ни не постоји. 
Једно од питања које се намеће у последње време је како уредити 
правни статус ових лица, треба ли и може ли се то урадити у оквиру 
традиционалног радног права и концепта радног односа или на неки 
нови начин? Према Бјађију, ово је тренутно најпроблематичније правно 
питање у области рада.19 

Није јасно је nи да ли ће се нови односи регулисати уговором 
о раду или неким новим, модификованим уговорима грађанског или 
радног права? Намеће се и питање да ли је уговор о раду застарела 
правна установа, да ли може да покрије све нове форме рада или ће се 
то морати урадити на неки нови начин?  

У циљу припреме за квалитетну расправу о овој проблематици, 
осврнућемо се на теоријске ставове и укратко на правно уређење 
уговора о раду код нас, уз пар примера из упоредне праксе.20  Између 
Luxembourg, 2019, стр. 25. 
18  K. Vanadeale, op. cit, стр. 210. 
19  F. Biagi F. et al., Platform workers in Europe: Evidence from the COLLEEM survey, 
European Commission Joint Research Centre Science for Policy Report, 2018, http://dx.doi.
org/10.2760/742789
20  У том смислу видети нпр. једну од новијих монографија где се уз појам 
запосленог разматрају и уговори о раду (нпр. компаративни приказ дефиниције и 
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осталог, видећемо да уговор о раду никада није био једини уговор 
којим је уређивана област рада, али да је био доминантан, основни и 
карактеристичан када је у питању уређење радног односа. Сматрамо да 
тако треба и да остане, а да је све остало у суштини покушај замагљивања 
постојања радног односа између запосленог и послодавца закључивањем 
лажних грађанских уговора о ангажовању или потпуним избегавањем 
уговарања. Истраживања судских спорова поводом нових форми рада 
углавном су показала да лица су која раде у новим облицима рада увек 
економски, организационо, а често и правно зависна од послодавца, те 
да суштински њихов положај није другачији од запослених.21  

3. Уговор о раду у нашој правној теорији22

Наш законодавац у Закону о раду (даље: ЗОР), из 2005. године,23 
уопште није уредио појам уговора о раду, иако је регулисао нека друга 
питања у вези са тим уговором, као што су: субјекти (запослени и 
послодавац), обавеза закључивања уговора о раду, форма и облик у 
којем се закључује, моменат закључивања, садржина и место у правном 
систему.24 Иако  је законодавац уговору о раду посветио посебну главу 
у другом делу Закона (Заснивање радног односа), и помиње га у више 

других карактеристика уговора о раду у европским земљама налази се на стр. XXIII): 
Restatement of Labour Law in Europe, Volume I, The Concept of Employee, ed. B. Waas and 
Guus Heerma van Voss, Oxford and Portland, Oregon, 2017. 
21  То показује поменути случај Аслам, као и многи други случајеви који се могу видети 
у студији Кристине Хигл, која анализира више од 150 судских одлука у вези са статусом 
платформских радника: C. Hiegl, Case law on the classification of platform workers: Cross-
European comparative analysis and tentative conclusions, Working Conditions, within the 
framework of the European Centre of Expertise in the Field of Labour Law, Employment and 
Labour Market Policies (ECE), (2021).
22  Када говоримо о ”домаћој теорији”, ту наводимо и бивше југословенске ауторе из 
области радног права, који су на овом пољу дали велики допринос. 
23  Сл. гласник Републике Србије, бр. 61/2005, 54/2009, 32/2013, 74/2014, 13/2017, 
113/2017, 95/2018. 
24  О овом уговору, што се тиче његовог одређења, у чл. 30. ЗОР наводи се само следеће: 
„(1) Радни однос заснива се уговором о раду. (2) Уговор о раду закључују запослени 
и послодавац. (3) Уговор о раду сматра се закљученим кад га потпишу запослени и 
послодавац. (4) Уговор о раду закључује се у најмање три примерка од којих се један 
обавезно предаје запосленом, а два задржава послодавац. (5) Уговор о раду у име и за 
рачун послодавца закључује надлежни орган код послодавца, односно лице утврђено 
законом или општим актом послодавца или лице које они овласте.“ Касније се у 
Закону, у чл. 31. регулишу и његове врсте (на одређено и неодређено време),  моменат 
закључења и форма уговора – пре ступања у рад, у писаном облику (чл. 32), садржина 
(чл. 33), обавеза поседовања уговора о раду у просторијама послодавца или где радник 
ради (чл. 35). 
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десетина одредаба, није га дефинисао (као, уосталом, ни појам радног 
односа).     

Изгледа да је законодавац сматрао да је у питању општепознати 
појам, те га не треба посебно дефинисати. Неке земље такође немају 
дефиницију уговора о раду (то је остављено судској пракси), али се 
то компензира прецизном дефиницијом запосленог и категорија које 
одговарају по правном положају запосленима.25 Ипак, под утицајем 
продора нових форми рада, код којих се избегава заснивање радног 
односа, све више земаља приступа дефинисању и често проширењу 
појма уговора о раду, како би се њиме и законском заштитом обухватиле 
и друге категорије које живе од зависног рада. То би требало да учини 
и наш законодавац. 

Навешћемо неколико дефиниција из упоредне праксе.26 У Закону о 
запошљавању (2003) Турске,27 уговор о раду се дефинише: „као споразум 
на основу којег се физичко лице обавезује да обавља рад за и под условима 
зависности за другу страну у замену за плаћање зараде“. У Португалу, 
Кодекс о раду из 2009. године,28 дефинише уговоре о раду као: „споразуме 
по којем физичко лице преузима обавезу, у замену за зараду, да обезбеди 
своју делатност другом лицу или другим лицима, у оквиру организације 
и под његовом влашћу“. Према иновираном швајцарском Законику о 
облигацијама из 1907. године (чл. 319, ст. 1):29 “Путем појединачног 
уговора о раду, запослени се обавезује да ће радити у служби послодавца 
у ограниченом или неограниченом периоду и послодавац се обавезује да 
ће му исплатити плату на основу времена рада (зарада по времену) или 

25  Као примере земаља у којима је појам уговора о раду настао на основу судске праксе, 
Вас и Гус наводе Бугарску, Чешку, Кипар, Данску, Македонију, Француску, Грчку, 
Мађарску, Исланд, Италију, Луксембург, Црну Гору, Норвешку, Словачку, Словенију. 
Видети више у: Restatement of Labour Law in Europe, Volume I, op. cit, стр. XXIV. 
26  Дефиниције се наводе у: Restatement of Labour Law in Europe, Volume I, стр. XXVIII.
27  Чл. 8. Закона. Закон бр, 4857, Службени гласник, 10 јун 2003, бр. 25134. Видети 
више: Restatement of Labour Law in Europe, Volume I, стр. 721,
28  Према чл. 11. Закона. Овај акт је одобрен Законом бр.  7/2009 од 12 фебруара 2009, 
са изменама у сл. гласницима бр:  105/2009, 53/2011, 23/2012, 47/2012, 69/2013, 27/2014, 
55/2014, 28/2015, 120/2015.  Видети више: Restatement of Labour Law in Europe, Volume 
I, стр. 753.
29  У питању је у ствари Закон којим се мења Швајцарски грађански законик из 1907. 
Овај закон се може наћи на: https://fedlex.data.admin.ch/filestore/fedlex.data.admin.ch/
eli/cc/27/317_321_377/20220101/en/pdf-a/fedlex-data-admin-ch-eli-cc-27-317_321_377-
20220101-en-pdf-a-3.pdf Видети више у: Restatement of Labour Law in Europe, Volume I, 
стр. 697. Закон је доступан на: https://fedlex.data.admin.ch/filestore/fedlex.data.admin.ch/
eli/cc/24/233_245_233/20220101/en/pdf-a/fedlex-data-admin-ch-eli-cc-24-233_245_233-
20220101-en-pdf-a.pdf
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задатака које обавља (рад на комад).”30 У Британији, према чл. 230, ст. 
1, ал. 2. Закона о правима запослених, из 1996. године: ”уговор о раду 
подразумева уговор о служби или приправништву, ако је изричит или 
имплицитан, и (ако је изражен) било да је усмен или у писаној форми.” 
Према Француском грађанском законику, чл. 1102: “уговор о раду је 
синалагматични уговор на основу којег две уговорне стране, послодавац 
и запослени, имају реципрочне обавезе”. 31

У даљем тексту осврнућемо се и на правне и друге карактеристике 
уговора о раду према домаћој правној теорији. Иначе, озбиљније 
изучавање уговора о раду код нас почиње после Другог светског рата. 
Интересантно је да су поједини писци радног права у „социјалистичком 
периоду“, иако у пракси скоро да није било уговора о раду, поклонили 
озбиљну пажњу овим актима. Данашње теоријске поставке на том пољу 
почивају на радовима из тог периода.32 

Може се запазити и да се у нашој теорији непрекидно прожимају и 
преплићу излагања о уговору о раду и радном односу (правној природи), 
те веома често аутори када говоре о уговору о раду, мисле и на радни 
однос и обрнуто.33 Ово није неуобичајено и у другим земљама јер је та 
проблематика неодвојива. 

Према Тинтићу, уговор о раду је „традиционално централна 
категорија у радном праву“.34 Он је: „основа заснивања радног односа; 
форма регулирања радних односа; основно средство за распоред радне 

30  Преузето из: Restatement of Labour Law in Europe, Volume I, op. cit, стр. XXVII.
31  О овој проблематици видети више: Restatement of Labour Law in Europe, Volume I, 
op. cit, стр. XXIV, 198, 251, 748. Ради се о текстовима већег броја аутора (B. Waas, G. 
Heerma van Voos,  Francis Kessler, B. Jones и J. Prassl).
32  Видети нпр N. Tintić, Radno i socijalno pravo I (1969) i II (1972), Narodne novine, 
Zagreb; A. Балтић, М. Деспотовић, Основи радног права Југославије, Савремена 
администрација, Београд, 1981, стр. 168. 
33  Тако нпр. када говоре о теоријама о радном односу, истовремено говоре и о правној 
природи уговора о раду. Углавном се код свих аутора као објашњење правне природе 
уговора о раду (односно радног односа) помињу схватања уговора о раду као купопродаје 
радне снаге (што се одбацује, јер се радна снага, човека као живог бића не може 
продавати), схватања уговора о раду као уговора о најму радне снаге (уз одбацивање тог 
приступа, пошто се  овде ради о живом раду, а не најму ствари или права на употребу), 
те схватања као о уговору о раду суи генерис. То је схватање најближе реалности када 
се ради о правној природи уговора о раду (али не и радног односа, за који се наводе још 
нека друга објашњења – статусна). Видети више у: П. Јовановић, Радно право, op. cit, 
стр. 173, Б. Шундерић, Уговор о раду и његова природа, Право и привреда, бр. 5-8/1997, 
стр. 946, Б. Лубарда, Радно право, Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 
2012, стр. 335, А. Балтић, М. Деспотовић, Основи радног права Југославије, op. cit, str 
190; Ж. Мирјанић, Увод у радно право, Бања Лука, 2020, књига прва, стр. 117.   
34  Видети више: N. Tintić, Radno pravo II, str. 165.
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снаге; средство уређивања мјере рада и усклађивања интереса сваког 
радника с друштвеним интересима као и колективним интересима...“. 
Његови битни елементи су добровољност и консенсуалност. Када се 
ради о садржају, изражава елементе онерозности, билатералности и 
размене.35

Тинтић сматра да је развој савременог друштва довео до тога да 
се напусти класични уговор о раду, због тога што у последње време 
долази до ограничавања приватне аутономије и слободне погодбе (који 
су били карактеристични за уговоре о раду од њиховог настанка).36 По 
њему, измењена је и структура и правна природа уговора о раду, самом 
гаранцијом тзв. индерогабилних и индиспонсибилних права радника.37 
Наводи и да уговор о раду „као логички појам, трпи низ промјена и 
појављује се све више као облик типског правног посла односно као 
облик адхезионих уговора.“38 

Конститутивни елементи уговора о раду према Тинтићу јесу: 
субјекти (способни за заснивање радног односа), сагласност воља 
(споразум), предмет, causa и одређена форма.39 Дели их на уговоре о 
раду на неодређено време и одређено време. Њихов учинак може бити – 
изравни (директни) и рефлексни (посредни).40 Услов ваљаности уговора 
је његова перфектност.41 Као и код сваког уговора, понекад је потребно 
његово тумачење. Могућа је и ревизија уговора о раду.

Говорећи о основним правним обележјима уговора о раду, 
Тинтић наводи се да је то: облигациони, консензуални, комутативни, 
синалагматски, билатерални уговор. Иначе, као варијанту уговора о 
раду у том (социјалистичком) периоду, исти аутор код интелектуалних 
радника помиње – уговор о запослењу (служби). Уговор о служби је, 
иначе, пре Другог светског рата коришћен као синоним за уговор о раду. 

Кључни елементи уговора о раду, по Тинтићу су: предмет и кауза 
(causa).42 Предмет мора бити могућ, допуштен, одређен и одредив. Causa 
мора да буде довољно одређена и (правно и морално) допуштена.43 Causa 

35  Све према истом аутору. Ibidem.
36  Напомена аутора овог рада. 
37  Тинтић мисли на то да радни однос карактеришу неотуђива права и права којима се 
не може располагати.
38  То су “уговори по приступу”. Ibidem.
39  Ibidem.
40  Исто дело, стр. 166.
41  Ibidem. 
42  Видети више на стр. 175, Н. Тинтић, Радно право II.
43  При томе, Тинтић истиче да цауса уговора није исто што и његов мотив. Видети на 
стр. 178, Радно право II.
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уговора о раду представља његову  економску-социјалну функцију,44 коју 
као релеванту правни поредак признаје. Она не сме бити недопуштена 
– као нпр. у случају неморалности (тада постоји turpis causa) или да се 
ради о законски забрањеним пословима.  

Према Јовановићу, у питању је реалан уговор (реализује се 
ступањем на рад),45 који има двоструку улогу: 1) акта заснивања, и 2) 
акта којим се уређује радни однос (као однос intuitu personae).46 

Веома детаљну дефиницију уговора о раду даје Шундерић:„...да је 
то један добровољан и слободан споразум између два лица од којих се 
једно лице (физичко лице) обавезује да ће лично вршити одређене послове 
у зависном раду (у својству радника, запосленог или службеника) код 
другог или у корист другог лица (физичког или правног), а ово друго 
лице (послодавац) се обавезује да за уговорени и завршни рад исплаћује 
одређену зараду„.47 Шундерић сматра да структуру уговора о раду 
чине три конститутивна елемента (без којих не може да постоји): 1) 
елеменат рада, 2) елеменат зараде, и 3) елеменат субординације.48  По 
истом аутору, то су битни елементи (нема уговора о раду без тих 
услова) и општи елементи уговора о раду (сваки уговор о раду их има). 
Овим уговором стране се обавезују да лично врше рад у одређеном 
времену. Карактеристике уговора о раду су да је: формални акт (мора 
се закључити у одређеној форми), именован (има тачан назив), двострани 
(синелагматичан, билатерални, узајамни), теретан (онерозни, уговор са 
накнадом), комутативан,49 са трајним извршењем обавеза, intuitu per-
sonae. Шундерић, као и Тинтић сматра и да је то уговор по приступу 
– адхезиони јер фактички друга страна може само да га прихвати или 
одбије.50

44  Према Перићу то је циљ због којег се закључује уговор о раду. Б. Перић, Радно 
право ФНРЈ, Сарајево, 1950, стр. 330. 
45  При чему Јовановић запажа да се дан закључења уговора о раду и ступања на рад 
не морају поклапати. 
46  П. Јовановић, op. cit, стр. 206.
47  Б. Шундерић, op. cit, стр. 941.
48  Код већине других аутора елеменат субординације помиње се као основно обележје 
радног односа, као и два горе наведена елемента. То само показује да аутори радног 
права у Србији идентификују ова два института (радни однос и уговор о раду), што 
ипак не мора да буде исто (радни однос државних службеника се по правилу не заснива 
уговором о раду). 
49  Двострани уговор заснован на обавези да оно што једна страна даје другој, мора 
бити једнако ономе што од ње прима. Вујаклија, Просвета, Београд, 1985, стр. 446.
50  Б. Шундерић,  op. cit, стр. 941.
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Према Брковићу и Урдаревићу,51 конститутивни елементи 
уговора о раду, који је правни основ заснивања радног односа, су: 
престација рада, награда и везаност за правну субординацију, али не 
и кауза. Обележја овог уговора у данашњем српском праву су да је 
то: двострано обавезан уговор, inuitu personae (лични), неформалан.52 
Исти аутори сматрају да се уговор о раду данас удаљио од класичних 
уговора грађанског права, јер је спорно колико су код тог уговора  
присутне аутономија воље, равноправност уговорних страна и слобода 
уговарања.53 Анализирају и питање које се често помиње – да ли је 
уговор о раду уговор по приступу (адхезиони уговор)?54 Они сматрају 
да уговор о раду није уговор по приступу,55 пошто стране, без обзира на 
фактичку неравноправност, могу да утичу на његове одредбе, трајање 
и сл. Због законске обавезе ступања на рад, наведени аутори мишљења 
су да је то уговор са одложним условом.56 По њима то је и каузални (а не 
апстрактни), теретни и комутативни правни посао (његови ефекти су 
унапред одређени, а не алеаторни).57 Такође, наводе и да је то самосталан 
правни посао, да је у питању именовани уговор и правни посао међу 
живима (inter vivos).58 Скрећу пажњу да овај уговор треба разликовати 
од уговора о пуномоћству, уговора о делу, којима се такође одређена 
лица радно ангажују, али не у форми радног односа. Као посебан облик 
уговора о раду помињу нпр. уговор о раду са спортистима (према Закону 
о спорту).59

51  Р. Брковић, Б. Урдаревић,  Радно право са елементима социјалног права, Службени 
гласник, 2020, стр. 85, 88 и даље. 
52  То сматрају због чињенице да према чл. 32, ст. 2 Закона о раду, ако послодавац не 
закључи са запосленим писани уговор о раду, сматра се да је запослени засновао радни 
однос на неодређено време. 
53  Р. Брковић, Б. Урдаревић, op. cit, стр. 88.
54  Поред Шундерића, којег смо горе поменули, исти став имају и Деспотовић и Балтић 
у поменутом делу, стр. 190.
55  Р. Брковић, Б. Урдаревић, op. cit, стр. 89.
56  Р. Брковић, Б. Урдаревић, op. cit, стр. 90.
57  Р. Брковић, Б. Урдаревић,, op. cit, стр. 91.
58  Ibidem. 
59  Закон о спорту из 2016. године (Сл. гласник РС, бр. 10/2016). Према чл. 13, ст. 1. тог 
закона: „Професионални спортиста заснива радни однос са спортском организацијом 
закључењем уговора о раду, на одређено време, најдуже до пет година. По истеку овог 
периода, професионални спортиста може поново да закључи уговор са истом или 
другом спортском организацијом.“ Према ст. 3. истог члана: „Професионални спортиста 
има сва права, обавезе и одговорности из радног односа у складу са законом којим 
се уређује рад, ако овим законом или спортским правилима надлежног међународног 
спортског савеза није друкчије утврђено.“ Истим чланом Закона уређене су још неке 
специфичности уговора о раду професионалних спортиста. 
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У случају мањкавости уговора о раду, ако је овај акт закључен 
без ваљаног правног основа, Брковић и Урдаревић наводе да је тада у 
питању фактички радни однос.60 При томе овакав однос разликују од 
незаконитог радног односа, када је такав правни посао забрањен (нпр. 
због недовољног узраста, ако је у питању трговина наркотицима, са 
циљем вршења крађе). 

Лубарда, поред већ поменутог, наводи да предмет овог уговора 
мора бити допуштен рад – за другог. Поред тога, сматра да се морају 
применити и општа правила облигационог права, у том смислу да предмет 
уговора мора бити одређен и одредив, и да га (као код Шундерића), 
чине: 1) дефинисан посао (рад), 2) зарада и 3) подређеност.61 Уколико 
се након закључења уговора о раду установи да постоји неспоразум о 
неком небитном елементу, уговор о раду остаје на снази, тако што ће се 
супсидијерно применити опште правило облигационог права - према 
којем ће ту тачку уредити суд ако би на основу околности случаја могао да 
закључи да би стране и без споразума о тој клаузули закључиле уговор.62 
Запажа и да је по домаћем праву (по правилу) за важност овог уговора 
потребна писана форма (што у упоредном праву и није увек правило).63 
Осврће се и на обавезу регистрације уговора о раду, чиме се „оснажује“ 
писана форма уговора. Регистрација у српском праву генерално не 
постоји (обавезно је од 2002-2014.  године било регистровање уговора о 
раду ван просторија послодавца и о раду код куће).64 

Садржину уговора о раду по Лубарди чине права и обавезе 
уговорних страна, које морају бити законите. Уговор о раду биће 
ништав ако се прекрши клаузула конкуренције или дође до сапштавање 
поверљивих података.65 

Према истом аутору, до фактичког радног односа доћи ће ако 
се при закључењу уговора о раду не испуни један од два услова за 
постојање радног односа: 1) да уговор има правни основ, 2) ступање на 

60  Р. Брковић, Б. Урдаревић, op. cit, стр. 94.
61  Б. Лубарда, op. cit, стр. 328. 
62  Видети детаљније: Б. Лубарда, op. cit, стр. 328.
63  Нпр. у енглеском, америчком, кандаском, француском, шведском, немачком, 
јапанском – довољно да постоји јасан споразум о условима рада са намером да буде 
правно обавезујући. Б. Лубарда, op. cit, стр. 330.
64  Ови уговори се данас закључују према чл. 42-45 Закона о раду. Регистрација ових 
уговора била је предвиђена је као обавезна након 2002. године Правилником о начину и 
поступку регистровања уговора о раду за обављање послова ван просторија послодавца 
и послова кућног помоћног особља. Сл. гласник РС, бр. 1/2002. Овај акт више не важи 
након измена Закона о раду извршених 2014. године (Сл. гласник РС, бр. 75/20014). 
65  Видети више: Б. Лубарда, op. cit, стр. 331.
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рад. Запажа да у ту категорију не може да уђе незаконити рад, што се 
тиче каузе (допуштености) уговора о раду, а за то је пример рад деце 
испод 15 година, који је по Закону о раду забрањен.66 Фактички рад 
постојаће и ако је правни основ за уговор о раду престао да постоји 
(нпр. уколико код запосленог наступи губитак радне способности).67 У 
случају фактичког рада лице које је радило ипак има нека права. Зато 
у том случају поништај делује ex nunc (убудуће), а не како је правило у 
облигационом праву – ex tunc (уназад). То значи да послодавац мора да 
испуни стечене обавезе (нпр. исплати зараду) и нпр. да обештети лице 
у случају несреће на раду.68

Лубарда разликује и ситуацију када постоји неваљаност правног 
основа.69 У том случају наступа ништавост уговора о раду,70 која 
може бити – апсолутна, релативна, делимична, потпуна, првобитна, 
накнадна.71 Такође, истиче да се у радном праву примењује правило 
облигациног права – utile per inutile non vitiatur (ништавост појединих 
клазула не доводи до ништавости уговора). Једино ако је правни посао 
(рад) забрањен, тада је правни основ и уговор апсолутно ништав. То ће 
се десити кад постоји забрана заснивања радног односа или рада уопште 
(деци, трудницама на опасним пословима, код сметњи за заснивање 
радног односа).72 На правну валидност уговора о раду ће утицати и мане 
воље – заблуда, принуда, превара. Међутим, исти аутор запажа да је у 
односу на облигационо право и ово правило модификиовано у радном 
праву. Нпр. неће се увек прихватити поништење уговора о раду ако је 
послодавац био у заблуди.73 

Када се ради о врстама уговора о раду, Лубарда помиње као његове 
подврсте: уговор о раду на одређено, неодређено време, уговор о раду 

66  Законски услов за заснивање радног односа је да је лице напунило 15 година (чл. 24, 
ст. 1 Закона о раду). Видети: Б. Лубарда, op. cit, стр. 331.
67  Према чл. 176. Закона о раду. 
68  Видети више: Б. Лубарда, op. cit, стр. 333.
69  Б. Лубарда, op. cit, стр. 334.
70  Један од примера које анализира је ништавост уколико није поштована 
антиконкурентска клазуула. Б. Лубарда, op. cit, стр. 331.
71  Као. пример накнадне наводи ако се поништи диплома.
72  Сметња за заснивање радног односа/закључивање уговора о раду нпр. може бити 
осуђиваност за одређена кривична дела, забрана вршења позива, забрана управљања 
моторним возилом, држављанство, сродство. Видети више: Лубарда, 335; А. Т. Поповић, 
Сметње за заснивање радног односа – легитимни циљеви и ограничења, докторска 
дисертација, Правни факултет, Универзитет у Београду, Београд, 2016, https://uvidok.
rcub.bg.ac.rs/bitstream/handle/123456789/1167/Doktorat.pdf?sequence=1
73  Б. Лубарда, op. cit, стр. 336.
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приватног и јавног права, уговор о професионалном оспособљавању.74 
Запажа и једну интересантну новину, а то је појава трилатералног 
уговора о раду (који уместо две, као што је уобичајено, закључују 
три уговорне стране). Овакви уговори се појављују у новије време 
код „уступања запослених“, односно тзв. агенцијског рада (уступање 
запослених преко агенција за привремено запошљавање).75 

Лубарда детаљно говори и о односу, односно разликама уговора о 
раду и сличних уговора (уговора о делу, уговора о налогу, уговора о раду 
по приступу, уговора о посредовању, уговора о допунском раду, уговора 
о стручном оспособљавању и усавршавању).76 Поменули смо да код ових 
уговора постоји елеменат рада, али не и циљ заснивања радног односа. 
У суштини код разликовања наведених уговора и уговора о раду ради се 
о непостојању битних елемената радног односа. Код већине тих уговора 
не постоји једно од основних обележја радног односа: 1) субординација 
(зависност), 2) онерозност (примање плате), 3) лична радно-правна веза 
(лично вршење рада, унутар организације) и 4) добровољност, као 
ни трајност и још нека обележја радног односа која помињу поједини 
аутори.77 Сврха сваког од ових уговора, начин рада, плаћања, руковођење 
послом, организација рада, па и правни основ, разликују се у односу на 
уговор о раду. Нпр. код уговора о делу предмет је израда ствари или 
обављања посла, а не трајни рад по налогу послодавца.78 Код уговора о 

74  Б. Лубарда, op. cit, стр. 339.
75  Б. Лубарда, op. cit, стр. 348.
76  Б. Лубарда, op. cit, стр. 357.
77  Листа битних елемената радног односа се разликује код појединих теоретичара. 
Поред тога, разликују се и битни елементи (без којих радни однос не може да постоји) 
и индикатори (чиниоци који могу бити показатељи да постоји радни однос). У том 
смислу, значајна је нпр. Препорука Међународне организације рада (МОР) о радном 
односу, бр. 198. Као индикатори радног односа, у поменутој препоруци МОР наводе 
се нпр: интеграција у организацију рада, снабдевање алатом и материјалима,  вршење 
рада у предвиђеним радним сатима и у договорено време, економска зависност, 
организациона подређеност, контролисање рада,  лично обављање рада и др. Видети 
више: С. Јашаревић, Радни однос – тенденције у пракси и регулативи, Зборник радова 
Правног факултета у Новом Саду, Нови Сад, 2013, бр. 4, стр. 173-192.
78  О односу уговора о раду са уговором о делу нпр. говоре Балтић и Деспотовић. Они  
наводе, између осталог, као разлике правну и економску субординацију – која не постоји 
код уговора о делу. Такође, запажају и да ризик код уговора о раду сноси послодавац, 
а код уговора о делу – извршилац посла. Помињу и да је код уговора о делу предмет 
дело, а не трајна делатност, као код уговора о раду. Видети: Балтић, Деспотовић, 171. 
Видети и Н. Тинтић, op. cit, стр. 661, Б. Лубарда, op. cit, стр. 338. Код истих аутора 
видети разлике уговора о раду у односу на уговор о закупу, пуномоћству, ортаклуку 
(стр. 173-175).
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налогу ради се о испуњењу одређеног задатка, без трајног ангажовања, 
укључивања у организацију. 

Балтић и Деспотовић запазили су осамдесетих година прошлог 
века, како стручњаци за грађанско право прешироко схватају појам 
„уговор о раду“. За њих је то сваки уговор који регулише рад, па ту 
сврставају и уговор о служби и уговор о делу, уговор о пуномоћству и 
уговор о остави.79 Слажемо се са Балтићем и Деспотовићем. Уговор о 
раду има своје специфичности и као такав се давно издвојио од других 
уговора. Ипак, све је релативно - данас треба размислити о томе да се 
успостави аналогија у погледу дејства ових уговора са уговорима о раду. 
Наиме, уговори облигационог права који уређују област рада се све више 
користе за “лажно самозапошљавање”,80 односно избегавање заснивања 
радног односа. Због тога су многе државе у последње време приступиле 
ограничавању овакве праксе, тако што лице и ако је у уговорном 
(грађанском) односу, добија одређена права аналогна запосленима који 
имају закључен уговор о раду. 

Као и код осталих уговора облигационог права, на уговоре о раду 
се, као што запажа Мирјанић, супсидијерно примењују општи правни 
принципи и начела који прожимају цео правни систем, као што је начело 
савесности и поштења и начело забране злоупотребе права.81 Поред 
тога, пошто је уговор о раду у основи као и сваки уговор, примениће се 
и други принципи уговорног (облигационог) права. Облигационоправни 
аспекти могу да буду значајни уколико та питања нису уређена законом 
о раду, у погледу свих аспеката уговора о раду, од склапања, преко 
промене, све до престанка тог уговора.82 Примера ради, примена одредаба 
облигационог права релевантна је код појединих института везаних 
уз уговор о раду као што су: стицање без основа, рачунање рокова, 

79  Раније поменуто дело, стр. 168.
80  Примера ради, у новијој Директиви о транспарентним и предвидивим условима 
рада, ЕУ, и 1919. године: “Лажно самозапошљавање се дешава када се особа изјасни 
да је самозапослена док испуњава услове карактеристичне за радни однос, како 
би се избегле одређене законске или фискалне обавезе.“ Directive on transparent and 
predictable working conditions, 2019, OJ L 186/105 од 11.07.2019.
81  Ж. Мирјанић, op. cit, стр. 115. 
82  O томе се детаљније говори у тексту: D. Milković, Ugovor o radu i zakon o obveznim 
odnosima, Zbornik Pravnog fakulteta, Sveučilište Rijeka (1991), v. 37, br. 1, 685-713 
(2016), стр. 685. Мада се овај текст односи на Хрватску, прописи о уговорима су у 
Србији и Хрватској веома слични. Разлог је што се на облигационе односе у основи 
примењује (нешто измењени) исти закон из бивше Југославије. У Србији је то Закон о 
облигационим односима (Сл. лист СФРЈ, бр. 29/78, 39/85, 45/89, 57/89, Службени лист 
СРЈ; 31/93, Сл. лист СЦГ, бр. 1/2003, Службени гланик РС, бр. 18/2020), а у Хрватској – 
Закон о обвезним односима.
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одговорност за штету насталу при испуњењу обавеза из уговора, питање 
(апсолутне и релативне) ништавости,83 процена пословне способности 
странака, тумачење уговора.84 У том смислу треба рећи да велики број 
питања, која се тичу форме, садржине, правног дејства, недостатака 
уговора о раду, уређује Закон о раду. Ипак, остаје довољно непокривених 
тема које се могу решавати применом општих аспеката уговорног права. 

Дуго је у Србији једна од тема супсидијерне примене облигационог 
права била и измена уговора о раду (изричита или конклудентним 
радњама, отказом), али је анекс уговора о раду сада изричито уређен 
Законом о раду.85 Иако је и отказ уговора о раду данас детаљно уређен 
истим прописом, суд може узети у обзир и правила облигационог 
права о забрани вршења права противно циљу због којег је оно законом 
установљено или признато, како би протумачили понашање странака 
уговора о раду пре самог отказа уговора.86

У судској пракси све чешће се помињу и ситуације потребе 
утврђивања да ли постоји уговор о раду или други уговор, с обзиром 
на честу праксу симулирања неких уговора облигационог  (најчешће 
уговора о делу), са садржајем који недвосмислено упућује на уговор 
о раду.87 У процени тога да ли се ради о уговору о раду или о другом 
уговору облигационог права судови би требало да се руководе доктрином 
доминације чињеница (енгл. primacy of facts), без обзира како су стране 
именовале тај уговор. При томе треба имати у виду „стварну природу“ 
уговора, односно битним карактеристикама рада који се врши за 
послодавца (врста рада, трајање, однос са послодавцем).88

Што се тиче примене правила облигационог права у радном праву, 
треба поменути и да током трајања уговора о раду између његових 
странака могу настати и уговорни односи који не произлазе из садржаја 
уговора о раду, као што је нпр. ситуација када послодавац позајми 
одређени износ новца раднику (тада је склопљен уговор о зајму у смислу 
облигационог права). Један од честих примера је – уговор о образовању 

83  Према чл. 101. ЗОО: „(1) Уговор који је противан принудним прописима, јавном 
поретку или добрим обичајима је ништав ако циљ повређеног правила не упућује на 
неку другу санкцију или ако закон у одређеном случају не прописује што друго.“
84  Нпр. према члану 99. ЗОО: „(1) Одредбе уговора примењују се онако како гласе. (2) 
При тумачењу спорних одредби не треба се држати дословног значења употребљених 
израза, већ треба истраживати заједничку намеру уговарача и одредбу тако разумети 
како то одговара начелима облигационог права утврђеним овим законом.“
85  Чл. 171, 172.
86  Видети више: D. Milković, op. cit, стр. 694.
87  Упоредити: D. Milković, op. cit, стр. 688.
88  Видети нпр. Одлука Окружног суда у Ваљеву, Гж. И. бр. 266/05 од 26. 05. 2005.
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или специјализацији радника.89 Спорови из тих уговора су релативно 
чести у Србији и разрешавају се применом комбинације радног (када 
је у питању процена статуса запосленог лица) и облигационог права 
(уговорне обавезе). Слично ће бити и у вези са споровима поводом 
„менаџерког уговора“, који је новији ”радни уговор” који се јавља у 
пракси. Према Закону о раду (чл. 48) директор може да закључи или 
класични уговор о раду (и заснује радни однос) или други уговор, који 
ће тада функционисати по правилима облигационог права (који се назива 
„менаџерски уговор“). 

4. Закључак

Уговор о раду представља централни институт радног права. 
Последњих година проблематика ових уговора била је запостављена 
код нас, док у свету ово питање доживљава ренесансу, будући да се 
јавља сложенi проблем - уређивања статуса лица у новим формама рада. 
Сличан посао чека и нашег законодавца. 

Одредбе о уговору о раду требало би допунити и иновирати, 
будући да су се примениле околности под којима се одвија рад. То не би 
било први пут у историји, будући да се на почетку капитализма скоро сто 
година тражила традиционална правна форма која би омогућила да се 
квалитетно уреде тада нови односи - између запослених и послодаваца. 
Такође, било је потребно установити разлике у односу на граничне и 
сличне уговоре о ангажовању лица за рад. Сврха је била да се заштите 
сва лица која обављају зависни рад за послодавца. Сада се то мора 
учинити како би се обезбедила заштита лица која посао обављају уз 
помоћ дигиталне технологије  и платформи.    
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PRACTICE AND POSITIVE LEGISLATION

Summary

The employment contract is the central institute of labour law. In recent 
years, the problems of these contracts have been neglected in Serbia, while in 
the world this issue is experiencing a renaissance. Similar work awaits our 
legislator.  The provisions of the employment contract should be supplemen-
ted and refreshed, as international and local circumstances under which the 
work is taking place have been changed. The purpose is to protect all persons 
who perform dependent work, for the employer (for example, persons who 
perform work using digital technology and platforms).     
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„...Стварна слобода појединца не 
може постојати  без економске 

сигурности и независности...“.
(Рузвелт)    

Апстракт: У ери људских права – положај/статус расељених 
и прогнаних лица са Косова и Метохије (од 1999. године) доводи 
у упитност универзалност, неотуђивост права човека. Страх, 
недостатак безбедности и слободе кретања, немогућност 
остваривања стечених права из и по основу радног односа, 
немогућност повезивања радног стажа, као и нефункционисање 
законодавних механизама и привремених институција на Косо-
ву и Метохији, само су неки од аспеката угрожавања фунда-
менаталних права човека. Кршење основних људских права на 
територији КиМ укључује и право на располагање и уживање 
имовине које гарантује Европска конвенција о људским правимa, 
што ствара политичку климу која не погодује, не само повратку, 
већ представља највећи проблем за одржив и достојанствен 
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живот. Аутори у овом раду анализирају и преиспитују домашај 
социјално-економских права као људских права, указујући на 
антагонизам и својеврсни раскорак између идејних-теоријских 
ставова о људским правима као „природним правима човека“, 
бројне регулативе о људским правима којом су прокламована, 
као универзална, права човека на једној страни, и релативиз-
ма универзалности/неотуђивости (релативног универзализма 
људских права), кроз призму положаја расељених и прогнаних 
лица са Косова и Метохије. У том контексту, евидентно је да 
људска права – њихов домашај, интерпретација и заштита за-
висе од тога ко је титулар истих и ко одлучује о остваривању 
ових права. Другим речима, зависи од политичке воље власти 
тзв. Косова. Интенција је аутора да укажу на угрожавање фун-
даменталних права човека, и покрену научну и другу јавност да 
се укључи у промоцију ове проблематике, и тиме дају скроман 
допринос напорима Републике Србије да заштити интегритет 
својих грађана, имовину и културну баштину. 

Кључне речи: социјално-економска права, расељени и прогнани, 
Косово и Метохија, угрожавање људских права.

1. Уводна разматрања

Под појмом интерно расељена лица подразумевају се појединци 
или групе појединаца који су присиљени да беже или напусте своје 
домове или пребивалишта, услед оружаног сукоба или да би спречили 
последице оружаног сукоба, ситуације општег насиља, повреде људских 
права, катастрофе, било природне или узроковане људском руком, а који 
нису прешли међународно признату државну границу.1 Након НАТО 
интервенције 1999. године, велики број грађана, претежно неалбан-
ског становништва, напустио је Косово и Метохију (у даљем тексту: 
КиМ), и населио се (претежно) у осталим деловима Србије и Црне Горе. 
Комесаријат за избеглице и миграције је марта 2000. године у сарадњи 
са Високим комесаријатом Уједињених нација за избеглице (United Na-
tion Refugee Agency - UNHCR) организовао попис интерно расељених 
са Косова и Метохије, када је регистровано 187.129 лица. У периоду од 
2000. до 2005. године, са Косова и Метохије дошло је још око 20.000 лица, 
1  Комесаријат за избеглице и миграције Републике Србије, https://kirs.gov.rs/cir/interno-
raseljena-lica/interno-raseljena-lica (8.07.2022).
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тако да је крајем 2005. године број интерно расељених лица у Републици 
Србији без КиМ износио 209.021 лице, а тренутно их је 196.140.2 Око 
4 хиљаде је расељено и прогнано у мартовском насиљу албанских ек-
стремиста 2004. године, када је спаљено 900 кућа и станова и уништено 
више од 30 православних храмова широм КиМ. Требало би нагласити 
да је око 20 хиљада интерно расељених лица унутар Косова и Метохије 
прешло из мешовитих етничких средина у већинске, скоро једноетничке 
енклаве.3 Према подацима из Националне стратегије за решавање питања 
избеглих и интерно расељених лица за период од 2015. до 2020. године,4 
број интерно расељених у том периоду био је 204.049.5 

2   Интерно расељена лица, https://kirs.gov.rs/cir/interno-raseljena-lica/interno-raseljena-
lica (8.07.2022).
3  Интерно расељена и прогнана лица са Косова и Метохије, Координациони центар за 
Косово и Метохију, https://www.srbija.gov.rs/kosovo-metohija/20031 (8.07.2022).
4  „Службени гласник РС“, број 62 од 14. јула 2015. 
5  Према подацима Косовске агенције за статистику, у попису који је спроведен 2011. 
број становника износио је 1.739.825, од чега су 92,93 одсто чинили Албанци, а 1,47 одсто 
Срби. Једна од поражавајућих чињеница је да се упркос евидентном бојкоту, политички 
неретко манипулисало о броју Срба, па се проценат од 1,47% представљао као главни 
аргумент у натпредстављености Срба у косовским институцијама. Пописи на Косову 
имају дуг историјат манипулације бројкама. Последњи попис који нису бојкотовали ни 
Срби ни Албанци одржао се 1981. када је утврђено да на Косову живи 1,58 милиона 
становника од чега су Срби чинили 209.497. Већ 1991. због бојкота од стране албанске 
заједнице Савезни завод за статистику прибегава процени од 1,97 милиона од чега су 
Срби чинили 194.190. Упркос већинском бојкоту српске заједнице, делује да попис из 
2011. као први постконфликтни регистар становништва даје тачну бројку укупног броја 
Албанаца још од 1981. Међутим, многи постављају питање да ли је та бројка тачна с 
обзиром на велики број исељеника. Такође, у великој мери се манипулисало и бројем 
Срба који су остали на Косову и оних који су расељени због последица рата. Тренутни 
број расељених лица са Косова према подацима Комесаријата за избеглице и миграције 
износи 196.140 лица, што је нешто већа бројка од пописаних 187.129 током 2000. у 
сарадњи са Високим комесаријатом Уједињених нација за избеглице. С друге стране, 
ОЕБС је на основу својих процена у период између 2010 и 2013 утврдио да на Косову 
живи 146,128 лица, што је у том тренутку чинило 7,8% од укупне популације, односно 
знатно више од пописаних 1,5% током пописа 2011. Веома је важно да се утврди тачан 
и званичан број Срба који и даље живе на Косову, будући да бројка може показати 
стварно стање у тихој миграцији значајног броја Срба у постконфликтном периоду (нпр 
од ОЕБС процене 2013. да их има преко 140.000 до податка Београда да их у 2021. 
има мање од 95.000). Уједно, тачан број припадника српске заједнице је важан за даље 
планирање и стратешко промишљање унапређењу њиховог положаја. Уједно, резултати 
пописа би морали за последицу да имају ревидирање регистра броја расељених лица, 
јер нема логичне повезаности између тврдње да је 1991. живело 194.190 Срба односно 
215.346 Срба и Црногораца, да их се након 1999. раселило 196.140, а да је на Косову 
остало да живи између 140 и 95 хиљада. То би значило да се значајан број Срба вратио 
након рата на Косову, али подаци ОЕБС-а показују да се до 2019. вратило само нешто 
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У циљу остваривања достојанственог живота и одрживог повратка 
расељених и прогнаних са KиМ, у раду се указује на системске проблеме, 
институционални вакум и политичку незаинтересованост власти тзв. 
Косова (самопроглашене државе Косово) у остваривању социјално-
економских права. Наиме, социјално-економска права омогућавају да 
појединци уживају тековине цивилизацијског развоја друштва, одно-
сно да грађани остваре приступ материјалним и духовним добрима 
заједнице.6 Полазећи од теорије о људским правима као природним 
правима,7 ослањајући се на одредбе Универзалне декларације о правима 
човека из 1948. године8 у којој је првим чланом прокламовано да се 
свa људскa бићa рaђajу слoбoднa и jeднaкa у дoстojaнству и прaвимa, 
држава не може ограничава, већ супротно, може да ствара могућности да 
сваки човек ужива прокламована права.9 Угрожавање фундаменталних 
људских права расељеним и прогнаним лицима даје нови дискурс при-
родним правима човека која из димензије универзалног и неутуживог 
иду у димензију „умереног релативизма, односно релативног универ-
зализма људских права.10 

Аутори ће указати само на поједине аспекте угрожавања 
(појединих) социјално-економских права, услед немогућности да се 

више од 30 хиљада. Наведено из интервјуа: С. Сурлић, Попис на Косову 2022. и српска 
заједница, https://www.radiokim.net/vesti/analiza/popis-na-kosovu-2022-i-srpska-zajednica.
html (9.07.2022).
6  С. Јашаревић, Социјално-економска права у вези са радом у међународним и 
европским радним стандардима, ,Радно и социјално право, бр. 1/2008. године, стр. 177-
178 и даље. 
7  J. Stefanović, Ustavno pravo FNRJ i komparativno, Nakladni zavod Hrvatske, Zagreb, 
1950, стр. 480.
8  Универзална декларација о људским правима усвојена и проглашена резолуцијом 
Уједињених нација 217 (III) од 10. децембра 1948. године.
9  Економска и социјална права усмерена су на то да се појединци доведу у положај да 
могу да уживају грађанска и политичка права. Ова права, названа и правима друштвеног 
благостања почивају на начелима једнакости и солидарности, а сврха им је између 
осталог да се социјално угроженим члановима друштвене заједнице помогне. Али, не 
постоји могућност потпуног остварења грађанских и политичких права, ако већина 
чланова једног друштва немају елементарне егзистенцијалне услове за развој својих 
физичких и умних потенцијала. Појединцу који води битку за голи физички опстанак, 
мало значе права попут права на слободу мисли или изборно право. Вид. М. Рапајић, 
Економска и социјална права у Уставу Србије, Зборник радова Правног факултета у 
Новом Саду, бр. 49/1, 2015, 274.
10  Терминолошка одредница преузета од: Д. Аврамовић, Људска права на танкој 
црвеној линији између универзалности и релативности, Зборник радова Правног 
факултета у Новом Саду, Вол. 48, бр. 3/2014, стр. 291.  
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опсег деценијског/вековног проблема у положају српске и неалбанске 
заједнице на овим просторима, искаже кроз један научни чланак. 

2. О неким особеностима социјално-економских права

Социјално-економска права се могу дефинисати као скуп 
уставних, законских и других правила и принципа усмерених ка задо-
вољењу егзистенцијалних (социјалних) потреба грађана и унапређењу 
социјалне кохезије и солидарности.11 Ова група права је незамењива када 
се ради о помагању слабијим члановима заједнице и имају вишеструку, 
пре свега, инклузивну улогу у друштву. Социјално-економска 
права услед своје свеобухватности, могуће је груписати на: 1) права 
целокупног становништва (општа права); 2) права запослених; 3) права 
вулнерабилних, осетљивих категорија (жена/мајки, деце, лица са инва-
лидитетом, миграната, старих особа).12

Циљеви ове групе права се углавном могу свести на два основна 
захтева: 1) право на минималну економску сигурност и 2) право 
на пуноправно учествовање у друштвеном животу.13 Решавањем 
егзистенцијалних потреба с циљем задовољења минимума економске 
сигурности, држава омогућава друштвену инклузију грађанима, 
обезбеђује дигнитет појединца и живот достојан човека. У том смислу, не 
може се говорити о егзистенцији и остваривању социјално-економских 
права без позитивне акције државе. То значи да се у демократским 

11  Творцем социјално-економских права сматра се социолог Хуго Синземер (Hugo 
Sinzheimer). Дефиниција сачињена на основу дефиниције Савета Европе, из: „Приступ 
социјалним правима у Европи: стварно стање“, Савет Европе, објављено у: Revija 
za socijalnu politiku, Zagreb, 2003, br. 2, str. 10. Видети и: С. Јашаревић, Социјално-
економска права..., op. cit., стр. 178.
12  Могуће су разне класификације социјално-економских права. Уобичајена је подела 
социјално-економских права према броју субјеката на: индивидуална и колективна 
права. У индивидуална социјално-економска права према међународним стандардима 
спадају: право на имовину; право на рад; право на правичне, здраве и безбедне услове 
рада; право на зараду; право на животни стандард; право на социјалну сигурност; право 
на образовање; право на заштиту здравља; право на социјалну интеграцију лица са 
инвалидитетом; право на заштиту интереса аутора; право породице и деце на заштиту; 
право на уточиште. У колективна социјално-економска права спадају: право на 
професионално организовање; право на колективно преговарање; право на колективну 
акцију; право на учешће у одлучивању; право на здраву животну средину. Више у: С. 
Јашаревић, Социјално право, Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад, 2010, стр. 90 
и даље.
13  О томе више С. Јашаревић, Социјално-економска права у вези са радом у 
међународним и европским радним стандардима, Радно и социјално право, бр. 1/2008. 
године, стр. 177-178 и даље.  
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системима не би смела укидати, ни ad hoc мењати.14 Многи устави ова 
права не дефинишу као права појединаца или група, већ као обавезу 
државе.15 Зато, када је реч о тој групи права, Уједињене нације су увеле 
тзв. принцип прогресивног остваривања, што значи да су државе дужне 
да гарантују бар нужни ниво сваког права, да би се постепено, у складу 
са могућностима, ишло на што виши ниво у обезбеђивању социјалних 
права.16 

Неспорно је да социјална и економска права граде, у номотехничком 
смислу, два паралелна система норми, која су целисходна и интерактивна 
у остваривању.17 Економска права су овлашћења над чиниоцима 
(факторима) рада – капиталом, радном снагом, земљом. Њиховом 
експлоатацијом омогућава се стварање дохотка. Појединцу су ова 
права гарант обезбеђења средстава за задовољење основних људских 
потреба. Социјална права, како је дефинисано, обезбеђују гарантије 
појединцима, друштвеним групама, вулнерабилној популацији у случају 
да се нађу у стању социјалне угрожености (социјалне неизвесности) 
назависно од врсте социјалног ризика који је условио то стање, или 
ће условити (незапосленост, трудноћа, и др.). Реч је о правима која су, 
може се рећи, истовремено настала из истих друштвених и економских 
околности које су условиле њихов настанак, исте социјалне снаге су се 
бориле за њихово признање, и имају, неспорно, исти циљ. Ова права 
изражавају различите основе и методе којима се долази до истог циља. 
Циљ је постизање одређеног нивоа социјалне сигурности која мора бити 
најмање на нивоу доступном човеку, тј. његовом достојанству.18 Све то 
указује да су економска права у односу на социјална права примарна. 
Вршењем економских права обезбеђује се стварање материјалних 
претпоставки за испуњење социјалних права. Наравно да треба указати 
да су, с друге стране, социјална права у функцији вршења економских 
права.19 Закономерности савременог друштвеног развоја не само да 
14  С. Јашаревић, Социјално право, op. cit., стр. 87.
15  М. Пајванчић, Коментар Устава Републике Србије, Konrad Adenauer Stiftung, 
Београд, 2009, стр. 93. 
16  С. Јашаревић, op. cit., стр. 87. 
17  Један део теоретичара често не прави разлику између економских и социјалних 
права, тако да термином „социјално право“ или „социјална права“ покривају и 
економска и социјална права. Често су то чинили на више места у својим радовима и 
неки бивши југословенски писци који су се највише бавили и дали највећи допринос 
развоју социјалног права (Н. Тинтић, М. Ступар). Више о томе: Б. Шундерић, Социјално 
право, Правни факултет у Београду, Београд, 2009, стр. 165, и даље; и С. Јашаревић, 
Социјално право, нав. дело, стр. 85-177.
18  Б. Шундерић , Ibid, стр. 166. 
19  Ibid, стр. 167.
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изискују да се модерна држава, друштво базира на владавини права, 
правди и правичности већ и шире – тежиште је ка социјалној кохезији 
и социјалном миру. Ако се тежи ка том циљу једно друштво се не може 
замислити без социјално-економских права. Да су социјално-економска 
права реална у пракси, потрвђује остваривање или њихово неостваривање 
које подрива баланс у међународним друштвеним односима. Највеће 
политичке револуције биле су инспирисане економским незадовољством 
и социјалним превирањима. На све већи утицај и домашај овог 
конгломерата права скренуле су пажњу Уједињене нације, оснивањем 
Комитета за економска, социјална и културна права 1987. године, у 
циљу праћења реализације прокламованих социјално-економских 
права. И поједине светске организације које су традиционално фокус 
интересовања усмеравале ка политичким и грађанским правима, почеле 
су да извештавају и помно прате трендове реализације социјално-
економских права.20

Постоји једно екстремно гледиште према којем се економска 
и социјална права чак сматрају супериорним у вредносном смислу у 
односу на грађанска и политичка права. Припадници овог правца истичу 
да онима који умиру од глади, или су неписмени, слобода говора не значи 
много.21 „Истина је“, како истиче проф. Јашаревић, „негде између“. Можда 
је најпримереније навести изјаву са Светске конференције о људским 
правима одржане у Бечу 1993. године, да су сва права универзална, 
недељива и међузависна, те треба да буду једнако третирана.22  

3. Проблем расељених de facto

3.1. Угрожавање приватне својине и имовине
Чланом 86. Устава РС зајемчена је приватна и остали облици 

својине (члан 86).23 Према Гамсу, „Својина (правно) значи непосредно 
присвајање поједине материјалне ствари. Имовина, пак обухвата скуп не 

20  У конкретном примеру - организација Нuman Rights Watch, Извештај о повредама 
социјално-економских права. На сајту: http://hrw.org/doc/?t=esc&document_limit=640,20 
(10. 07. 2022)
21  Наведено према: С. Јашаревић, Социјално право, op. cit., стр. 89. 
22  Р. Етински, Изједначавање међународне заштите економских, социјалних и 
културних права са међународном заштитом политичких и грађанских права, Зборник 
радова Правног факултета у Новом Саду, 3/2009, стр, 33, наведено према: С. Јашаревић, 
Социјално право, op. cit., стр. 90. 
23  „Службени гласник РС“, бр. 98/2006, 16/2022) – Одлука о проглашењу Уставног 
закона за спровођење Акта о промени Устава Републике Србије - Амандмани I - XXIX 
– „Сл. гласник РС“, бр. 115/2021) 
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само својина него и потраживања једног лица“.24 То значи да се имовина 
сматра нешто ширим појмом од својине. Право на имовину, представља 
темеље савременог грађанског друштва. Као такво прокламовано је 
неким од фундаменталних докумената о људским правима, као што су 
Универзална декларација о људским правима ОУН из 1948. године,25 
Европска конвенција о људским правима и основним слободама из 
1950. године – Додатним Протоколом 1 из 1952. године,26 Повеља о 
фундаменталним људским правима у ЕУ из 2000. године.27  

Поштовање стечених имовинских права представља фундамена-
талну основу на чијим поставкама почива већи део савремених правних 
система. Сама чињеница да ли постоји или не постоји адекватан механи-
зам за признање и конвалидацију имовинских права унутар правног си-
стема Косова и Метохије, независна је од чињенице њиховог постојања. 
Усвојени правни акти УНМИК-а садрже институционалне претпоставке 
за активирање судских, управних и других видова правне помоћи. Иако 
УНМИК законодавство представља формалну гаранцију за остваривање 
имовинских права у светлу реалних догађања, ваља га интерпретирати 
на начин да не превазилази општа правила међународног права чије се 
границе утврђују према принципу – еx injuria ius non oritur.28 

Резолуцијом Савета безбедности Уједињених нација 1244, Устав-
ним оквиром и Заједничким документом (СРЈ-УНМИК) од 5. новембра 
2001. године потврђене су обавезе везане за безбедност и људска права, 
повратак свих интерно расељених и прогнаних лица, као и неспорни 
ауторитет и одговорност УНМИК-а да у име међународне заједнице 
спроведе ове обавезе.29 Након 10. јуна 1999. године, преко 280 хиљада 

24  А. Гамс, Основи стварног права, Београд, 1962, стр. 28. Према: С. Јашаревић, 
Социјално право, op. cit., стр. 92.
25  Чланом 17. Декларације предвиђа се: „Свако има право да поседује имовину, сам и 
у заједници с другима. Нико не сме бити самовољно лишен своје имовине.“
26  Према члану 1. Протокола прокламовано је: „Свако физичко и правно лице има 
право на неометано уживање своје имовине. Нико не може бити лишен своје имовине, 
осим у јавном интересу и под условима предвиђеним законом и општим начелима 
међународног права“.
27  У члану 17. Повеље прописано је: „Свако има право да држи законито стечену 
имовину, да је користи, да располаже њоме или да је завешта. Нико не може бити лишен 
своје имовине, осим у јавном интересу и у случајевима и под условима које прописује 
закон, при чему мора бити благовремено исплаћена правична надокнада за тај губитак. 
Коришћење имовине може бити уређено законом у оној мери у којој је то неопходно 
због општег интереса.“
28  Д. Димитријевић, Привремена управа Уједињених нација на Косову и Метохији и 
заштита имовинских права, Теме, Вол. XXXI, бр. 3, Ниш, 2007, стр. 473.  
29  Извор: Интерно расељена и прогнана лица са Косова и Метохије, Повратак на 
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интерно расељених и прогнаних лица са Косова и Метохије  нашло 
је привремено пребивалиште на територији Србије и Црне Горе, ван 
Косова и Метохије. Резултати у процесу повратка у првих пет година 
након егзодуса били су више него слаби, својим домовима вратило се 
само 11 хиљада лица, од чега око 5 хиљада Срба, с тим да их је око 4 
хиљаде расељено и прогнано у мартовском насиљу албанских екстреми-
ста 2004. године, када је спаљено 900 кућа и станова и уништено више 
од 30 православних храмова широм Косова и Метохије. 30

Најбројније расељавање догодило се у лето 1999. године, доласком 
међународних снага у јужну покрајину, а ситуација у којој се налази 
већина Срба и осталог неалбанског становништва на Косову и Метохији 
остаје неизвесна, па се због тога процес расељавања наставио све до 
данашњег дана. На овај број треба додати и око 20 хиљада интерно 
расељених лица унутар Косова и Метохије који су из етнички мешо-
витих средина прешли у већинске, скоро једноетничке енклаве. Ови 
подаци јасно показују да кршење основних људских права (укључујући 
и право на располагање и уживање имовине које гарантује Европска 
конвенција о људским правима) кочи процес повратка на Косово и 
Метохију. Немогућност да се поново дође у посед своје имовине и да 
се остваре друга права по Европској конвенцији о људским правима 
и Резолуцији Савета безбедности УН 124431 представља највећи про-
блем за одржив и достојанствен живот. Пример Босне и Херцеговине 
недвосмислено показује да се добри резултати могу постићи само када 
се изграде посебни услови за реализацију достојанственог и одрживог 
повратка. Заједнички документ УНМИК-а и СРЈ (од 5. новембра 2001. 
године) утврдио је као приоритет „обезбеђење сигурног и несметаног 
повратка свих избеглих и расељених лица у своје домове”.32 

Осим повратка избеглих и расељених, опстанак Срба и осталог не-
албанског становништва на Косову и Метохији такође је од приоритетног 
значаја. УНМИК и Координациони центар СРЈ и Републике Србије за 
КиМ обавезали су се Заједничким документом да примене исте прин-

Косово и Метохију, Извор: Координациони центар за Косово и Метохију, https://www.
srbija.gov.rs/kosovo-metohija/20031 (20.07.2022)
30  Извор: Интерно расељена и прогнана лица са Косова и Метохије, Повратак на 
Косово и Метохију, Извор: Координациони центар за Косово и Метохију, https://www.
srbija.gov.rs/kosovo-metohija/20031 (20.07.2022) 
31  Резолуција Савета безбедности Уједињених нација 1244, Усвојена 10 јуна 1999. 
године. 
32  Тачка 11к, Резолуција Савета безбедности Уједињених нација 1244
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ципе, критеријуме, мере и средства, по потреби и специфичне, којима 
би се обезбедили сви услови да се спречи процес исељавања.33

3.1.1. Повратак имовине расељеним и 
прогнаним лицима, изазови и проблеми
Резолуција Савета безбедности Уједињених нација број 2004/2 

о стамбеном смештају и поврату имовине избеглицама и расељеним 
лицима и Начела Економског и социјалног савета УН о стамбеном 
смештају и поврату имовине избеглицама и расељеним особама (позната 
као Пињеирова начела) из 2005. године, наводе да је право свих избеглица 
и расељених лица да се слободно врате у своје државе и да им се врати 
стамбени простор и имовина одузета током раздобља расељења или 
да буду обештећени за имовину која им не може бити враћена. Такође, 
у наведеним начелима изричито се спомиње потреба за осигурањем 
признавања права власника, закупаца станова и носилаца станарских 
права на становима у друштвеном власништву. У вези са повратком 
избеглих и интерно расељених лица, релевантна је и Резолуција Савета 
безбедности Уједињених нација број 1120 из 1997. године, којом је 
потврђено право свих избеглица и расељених лица пореклом са простора 
бивше Југославије на повратак у њихове домове.34  Нажалост, одрживи 

33  Тачка 11, Резолуција Савета безбедности Уједињених нација 1244; Процес 
интеграције и побољшавања животних услова избеглица и интерно расељених лица 
односи се на решавање питања становања и запослења, као и на унапређење њиховог 
имовинског и правног статуса. Као основни циљ, Националном стратегијом за 
решавање питања избеглих и интерно расељених лица, предвиђено је пружање подршке 
овим лицима за самосталан и у односу на остале грађане, економски и социјално 
равноправан живот; Национална стратегија за решавање питања избеглих и интерно 
расељених лица за период од 2015. до 2020. године, «Службени гласник РС», број 62 од 
14. јула 2015, стр.4.
34  Лица у потреби на Косову и Метохији имају преко 22.000 некретнина. Само 1.482 
домаћинства није поседовало имовину на територији Косова и Метохије. Становници 
руралних средина су углавном имали куће и пратеће објекте сеоских домаћинстава, 
као и хектаре пољопривредног земљишта. Породице које су дошле из урбаних средина 
углавном су располагале становима у власништву. Није занемарљив ни број породица 
које су имале пословни простор који им је доносио приход. Садашње стање имовине и 
објеката интерно расељених лица у потреби на територији Косова и Метохије изузетно 
је лоше – имовина је узурпирана или празна, углавном уништена, оштећена и опљачкана, 
а 10% власника нема информације о стању имовине. Чак чак 22% домаћинстава не 
може да располаже својом имовином јер је узурпирана, иако је 30% имовине у поседу 
власника (власници не могу да је користе углавном из безбедносних разлога). То је 
најчешће враћена имовина која је у међувремену поново опљачкана. Вид. Стање и 
потребе интерно расељених лица, Комесеријат за избеглице и миграције Републике 
Србије, 2018, стр. 36 и даље. 
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повратак ни данас није обезбеђен породицама које желе да се врате. Иако 
сва расељена лица имају право на враћање имовине која им је незаконито 
одузета или на правичну надокнаду, односно компензацију уколико 
враћање имовине није могуће, то се не може спровести без адекватне 
подршке и заштите од стране представника међународне заједнице у 
поступцима реституције.35 Имовинска права су у неколико наврата 
била тема дијалога Београда и Приштине. За српске представнике 
тема имовинских права обухвата четири димензије: приватну имовину 
Срба, имовину Српске православне цркве, имовину приватних субјеката 
регистрованих на територији изван Косова и Метохије и имовину у 
власништву Србије на територији КиМ-а. Приштина, одбацује право 
Србије на државну и друштвену имовину, истичући да се приватна 
имовина појединаца, као и Српске православне цркве, може заштити у 
редовном поступку пред косовским институцијама.36 

Остаје отворено питање тачног броја нерешених предмета који се 
на различитим инстанцама налазе пред косовским институцијама као 
обавеза гарантовања неприкосновених имовинских права. Након рата 
на Косову 1999. године, мисија УН-а је регистровала 42.749 случајева 
одузете имовине, од чега је „96,84 одсто или 41.399 узурпираних имања 
припадало Србима“.37 Испред КАУВИ тврде да је од 42.749 случајева 
одузете имовине тренутно остало 12.823 предмета који су под управом 

35  Проглашење независности самопрозване Републике Косово, није допринело 
побољшању положаја интерно расељених лица, већ даљем погоршању стања и већој 
неизвесности у погледу њиховог трајног решења. Имовина се Србима на Косову и 
Метохији одузима на различите начине, иако се власници земље већ годинама боре 
да врате све оно што им је (на превару) отето. Извор: https://www.kosovo-online.com/
vesti/politika/popovic-podneto-18000-tuzbi-za-unistenu-i-ostecenu-imovinu-srba-27-6-2021 
(24.07.2022).
36  До сада није дошло до већих помака јер је тема имовине постављена дубоко у 
статусни дискурс, оцена је српске Радне групе Националног конвента о Европској унији 
за Поглавље 35. С. Сурлић, Анализа „Имовинска права на Косову у оквиру свеобухватне 
нормализације односа Београда и приштине“ као део пројекта „Национални конвент 
о Европској унији 2020/2021, Поглавље 35; Остала питања – Косово“ који реализује 
ИнТЕР уз финансијску подршку Амбасаде Краљевине Норвешке и Балканског фонда 
за демократију.
37  Председница удружења жена „Авенија“ је за gracanica.online крајем прошле године 
(крајем 2020) истакла да се на Косову правоснажно извршна решења о ослобађању 
узурпиране имовине не спроводе: „Ми смо као организација радили пројекат о 
узурпираној имовини и том приликом смо дошли до поражавајућих података. У то 
време је било преко 40.000 предмета у Хабитату, а већ данас према мојим сазнањима 
негде до 70.000 предмета наших људи који потражују надокнаду за коришћен простор 
или траже да им се ослободи узурпирана имовина. Тиме можемо да докажемо да и даље 
судови не раде у корист наше заједнице, напротив, не раде по закону, како би требало“.
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ове Агенције, и да се број нерешених случајева значајно смањивао 
услед продаје, често под притиском, док је одређени део враћен ранијим 
власницима. Међутим, искуство програма бесплатне правне помоћи за 
расељена лица која су потраживала своју имовину је показивало просек 
од свега 5% успешно решених предмета. Наведене бројке нерешених 
случајева се већином односе на пољопривредна земљишта, а потом 
на стамбене објекте, док се шумско земљиште још увек води као 
нерегистровано. Уједно, поред КАУВИ, многи поступци се воде пред 
редовним судовима на Косову, а нека расељена лица, као и Срби који 
су остали да живе на Косову, не пријављују узурпацију своје имовине, 
надајући се компромисном решењу са узурпаторима. Ту је и оправдан 
страх да ће им правни поступци само донети додатне проблеме и 
године неизвесности.38 Оправдања за актуелну ситуацију у којој се уз 
све међународне светоназоре не поштује елементарно право људи на 
приватну имовину и после 20 година од конфликта, настоје да минимизују 
одговорност институција које су задужене за заштиту права својине. 
Први аргумент је да не постоји увид у оригинале катастарске евиденције, 
иако је Делегација ЕУ на Косову, која према Бриселском споразуму треба 
да олакша процес, потврдила да је процес скенирања и индексирања 
документације завршен. Очито не постоји политичка воља да се стане 
на пут узурпацији, која се неретко завршава у намерном оштећењу и 
рушењу објеката, што је активност подложна контроли, односно провери 
и мимо увида у оригиналне катастарске књиге. Други аргумент најчешће 
пренебрегава етнички карактер проблема, уопштавајући да је одсуство 
владавине права ендемска појава са којим се суочавају сви грађани 
који живе на Косову без обзира на културне идентитете. Ова тврдња 
се поткрепљује податком анализе УСАИД-а, где око 60% имовине на 
Косову није правно регистровано од стране власника. Ипак, чињеница 
да се 96,84% предмета узурпације од завршетка рата односи на имовину 
Срба, даје слободу да се тренутна ситуација окарактерише као системска 
дискриминација припадника српске заједнице.39 Такође, иако кроз 

38  Извор: https://kossev.info/rg-nkeu-za-poglavlje-35-tema-imovine-da-bude-deo-dijaloga-
bg-pr-razmotriti-osnivanje-medjunarodnog-nadzornog-mehanizma-za-resenje-imovinskih-
prava/ (24.07.2022)
39  Последњих неколико година на делу је узурпација, поготово земљишних поседа. 
То значи да се случајеви одузимања имовине не могу ограничити на транзитни 
постконфликтни период. „Последњих година заступљена је узурпација која се 
спроводи бескрупулозно, једноставним заузимањем имовине, постављањем ограде, 
зидањем куће, обрадом земљишта пољопривредним машинама, а некада је праћена и 
фалсификовањем докумената. Подједнако се узурпирају грађевинско и пољопривредно 
земљиште, док се шуме секу и препродају. Поступци који се воде због узурпације су 
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дијалог утврђени, механизми за утврђивање власништва нису никада 
заживели. Власници су подносили захтеве за обнову уништене имовине 
у протеклим годинама преко привремених институција на Косову и 
Метохији, међународних организација, Министарства/Канцеларије за 
Косово и Метохију, међународних и домаћих невладиних организација, 
као и преко локалних самоуправа.40 Највећи део захтева остао је без 
одговора управо из разлога што велики број лица има проблеме са 
подношењем захтева због нерешених имовинско правних односа.41

3.1.2. Права по основу приватизације и остали 
облици кршења имовинских права
Премда је приватизација један од стубова економског развоја и 

подстацај просперитета, на тлу Косова и Метохије приватизација води 
даљем отимању српске имовине. Република Србија није укључена у про-
цес приватизације српских предузећа иако Србија, многа предузећа и сви 
грађани имају значајна улагања у привреду Косова и Метохије. Мора се 
имати у виду чињеница да је у тренутку оснивања заједница Србија и 
Црна Гора наследила дуг од 1,3 милијарде долара према страним креди-
торима на име дуга привреде Косова и Метохије. Не може се занемарити 
ни тренутни дуг према пензионерима, људима који су часно и поштено 
радили и градили привреду и земљу, укључујући и Албанце. У том 
смислу, неопходан је усаглашен приступ и за повезивање радног стажа 
свим радницима који су из неекономских разлога остали без посла.42 

углавном кривичноправни који се воде због кривичног дела незаконитог заузимања 
непокретности у којима се истиче и имовинскоправни захтев, међутим ни у једном од 
окончаних поступака овај захтев није осуђен на правичан и објективан начин“; Радна 
група националног конвента ЕУ за Поглавље 35: Тема имовине да буде део дијалога БГ-
ПР, размотрити оснивање међународног надзорног механизма за решење имовинских 
права, Извор: https://kossev.info/rg-nkeu-za-poglavlje-35-tema-imovine-da-bude-deo-
dijaloga-bg-pr-razmotriti-osnivanje-medjunarodnog-nadzornog-mehanizma-za-resenje-
imovinskih-prava/ (24.07.2022) 
40  Пракса је показала да је међународна и регионална заштита људских права не само 
потребна, већ и пожељна. Стандарди људских права у регионалним оквирима у великој 
мери могу да истакну проблеме и потребе појединих региона. Указивањем на однос, 
квалитет људских права и стање надзорних механизама у регионалним оквирима, људска 
права се „извлаче“ из локалних оквира. Овим људска права добијају на транспарентности,  
јер престају да буду „локални проблем“. Наведено прама: П. Јовановић, Радно право, 
Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад, 1998. године, стр. 98.  
41  Стање и потребе интерно расељених лица, op. cit. стр. 40. 
42  Интерно расељена и прогнана лица са Косова и Метохије, Повратак на Косово и 
Метохију, Извор: Координациони центар за Косово и Метохију, https://www.srbija.gov.
rs/kosovo-metohija/20031 (20.07.2022)
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Такође је потребно истаћи да је током последњих 20 година 
припадници српске заједнице су онемогућени да уживају права на своју 
приватну имовину због других облика кршења имовинских права попут: 
фалсификовања докумената, непоштовања судских одлука, намерног 
оштећења или потпуног уништавања имовине, узурпације праћене 
претњама и уценама, катастарско кривотворење, итд. Са проблемима 
се суочавају и припадници других неалбанских заједница, а посебно 
забрињава чињеница да је значајан број лица чија су људска права 
била угрожена недобровољно прибегавао продаји некретнине, где су 
понуђена „обештећења“, иако мања од тржишне вредности, значила 
избегавање неизвесног процеса доказивања и повраћаја одузете имовине. 
Овај проблем се наводи и у Националној стратегији о имовинским 
правима коју је Косово усвојило 2016. године. Најчешћи облик 
„легалне“ узурпације је ипак фалсификовање докумената, а у наводне 
злоупотребе су директно укључена и лица којима су дозвољени приступи 
катастарским евиденцијама. Фалсификују се пуномоћја којима Срби 
овлашћују неког Албанца да прода њихову имовину, а фалсификују се 
не само потписи клијената већ и печати институција. На основу оваквих 
пуномоћја сачињавају се уговори о купопродаји који касније постају 
основ за упис у катастарску евиденцију.43 

3.2. Права по основу радног односа и поводом радног односа
Право на рад је традиционално уставно право у Републици Србији. 

Скоро сви послератни устави имали су одредбу о праву на рад. Устав из 
2006. године44 гарантује неколико елемената овог права кao основног 
радноправног начела а то су: 1) слобода рада; забрана принудног рада; 2) 
једнака доступност радних места; 3) правна заштита за случај престанка 

43  „Други начин је судски поступак за утврђивање права својине, приликом чега 
имовина која је у својини Србина за кога се претпоставља да је преминуо постаје 
предмет интересовања и тада на сцену ступају адвокати. Адвокат подноси тужбу против 
власника имовине и тражи утврђење својине, с обзиром да је тужени или преминуо или 
није у могућности да прими позив на рочиште јер адреса којом тужилац располаже 
једноставно није валидна, именују се привремени заступници тужених који признају 
тужбени захтев и у веома кратком временском периоду се доносе пресуде, које брзо 
постају правоснажне и на основу којих се спроводе промене у катастру. Наследници 
правих власника о судским поступцима сазнају тек када затраже поседовне листове 
пред катастрима и тада им се одбијају захтеви јер немају основа за издавање поседовних 
листова. Тек када прибаве одређене доказе да је имовина некада била евидентирана 
на њиховог претка, најчешће стари поседовни листови, издају им се нови поседовни 
листови и креће мукотрпна агонија доказивања власништва која траје у просеку 10 
година.“ 
44  „Службени гласник Републике Србије“, бр. 98/06. 
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радног односа и 4) накнада у случају незапослености. Право на рад45 
подразумева и права по основу рада. У контексту теме овог чланка 
говоримо о правима из пензијског и инвалидског осигурања.

Фонд Републике Србије не располаже подацима о стажу, зарадама 
и уплаћеним доприносима за ПИО за осигуранике који су стаж остварили 
на КиМ, из разлога што је оригинална документација остала на КиМ, 
након познатих ратних дешавања. Не постоји могућност да одређену 
документацију коју странке достављају, а која је издата од стране 
Привремених институција самоуправе на КиМ Фонд ПИО провери 
у поступку и на начин предвиђен важећим Законом о ПИО. Фонд не 
признаје ни податке који се налазе у радној књижици, као ни податке 
из пријава/одјава, ни други документацију из које се могу утврдити 
подаци неопходни за одлучивање из разлога што наведени подаци 
нису регистровани у евиденцији Фонда. Из наведеног произилази да 
ће осигураници са КиМ, без своје кривице, остати ускраћени за стаж 
осигурања и висину пензије која им по закону припада.46 

Грађани (интерно расељена и прогнана лица) се суочавају са 
ситуацијом да им се стаж или део стажа који су остварили на Косову и 
Метохији, не призна у стаж осигурања, нити се узима у обзир приликом 
обрачуна пензије и других права из пензијског и инвалидског осигурања 
јер није евидентиран у матичној евиденцији Фонда за пензијско и 
инвалидско осигурање. Министарство за рад, запошљавање, борачка 
и социјална питања, Канцеларија за Косово и Метохију и Републички 
фонд за пензијско и инвалидско осигурање би требало да унапреде 
и у већој мери заштите права грађана предузимањем додатних мера 
из своје надлежности како би се грађанима омогућило остваривање 
ових права. Потребно је да се створи правни оквир и да се подаци 
који су неопходни за одлучивање а који нису регистровани у матичној 
евиденцији Фонда услед општепознатих околности, утврде у посебном 

45  Главни показатељ угрожености интерно расељених лица представља и висока стопа 
незапослености. Скоро трећина интерно расељених лица нема никакво запослење. У 
односу на домицилно становништво у Србији, где је стопа незапослености на крају 
2017. године износила 14,7% (475.600 незапослених), те се из овог може закључити да 
су интерно расељена лица у знатно лошијем положају. Стопа незапослености у интерно 
расељеној популацији износи 32,10%. У укупној популацији ИРЛ у потреби, запослених 
лица има мање од 20%, док је стопа запослености за укупно становништво у Републици 
Србији 46,3% (за лица старија од 15 година). Вид. Стање и потребе интерно расељених 
лица, op. cit. стр. 25.
46  Редакција Профи Систем-а – ,,Признавање стажа на КиМ у стаж осигурања“. 
Извор: Preduzimanje dodatnih mera kako bi se građanima, koji su staž ili deo staža ostvarili 
na Kosovu i Metohiji bio priznat u staž osiguranja - Pravni Portal | Pravni Portal (20.07.2022)
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поступку и узму у обзир при остваривању права бивших осигураника са 
КиМ. Републички фонд за пензијско и инвалидско осигурање приликом 
одлучивања о захтевима за остваривање права на пензију наведене 
категорије лица, треба да правилно, истинито и потпуно утврди све 
чињенице и околности, изврши оцену свих доказа којима располаже, 
при том посебно водећи рачуна да јавне исправе (нпр. радна књижица, 
потврде које су издали надлежни органи и организације у границама 
својих овлашћења) доказују оно што се у њима утврђује или потврђује, и 
тек након оцене сваког доказа посебно и свих доказа заједно), да утврди 
да ли се одређеном лицу може признати стаж остварен на Косову и 
Метохији. Заштитник грађана је става да грађани не смеју да сносе 
последице настале услед објективних околности а да право на пензију 
и висина пензије не може зависити од тога да ли су подаци неопходни 
за одлучивање прикупљени на одређеној територији или не.47

Сходно томе, поступање свих органа власти, установа и јавних 
служби мора бити такво да обезбеди остваривање људских права и 
да отклања евентуалне препреке њиховом остваривању, а закони, 
подзаконски прописи и општи акти треба да иду за тим да детаљније 
уреде како ће се право остварити. Заштитник грађана сматра да надлежни 
органи јавне власти морају да предузму мере из оквира своје надлежности 
како би грађанима, који су били запослени на територији Косова и 
Метохије, било омогућено да остваре своја законом загарантована 
права на пензију, која су им ускраћена због непостојања података у 
матичној евиденцији Фонда. Заштитник грађана посебно указује да 
је неопходно да приликом одлучивања о захтевима за остваривање 
права на пензију наведених лица, Фонд правилно, истинито и потпуно 
утврди све чињенице, и тек на основу савесне и брижљиве оцене сваког 
доказа посебно и свих доказа заједно донесе одлуку. Заштитник грађана 
посебно указује да јавне исправе, (које странка достави или којима орган 
располаже, нпр. радна књижица) имају јаку доказну снагу, и служе као 
најјаче доказно средство. Претпоставка је да оно што јавна исправа 
директно потврђује одговара правом, стварном стању ствари и орган 
не може подвргнути јавну исправу оцени доказа. С обзиром да се ради 
о оборивој претпоставци дозвољено је доказивање да су чињенице у 
јавној исправи неистинито потврђене или да је јавна исправа, односно 
копија јавне исправе неисправно састављена.48

47  Извор: сајт Заштитника грађана (www.омбудсман.рс)
48  Ibid.
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4. Закључна разматрања

Социјално-економска права омогућавају да појединци уживају 
тековине цивилизацијског развоја друштва, односно да грађани оства-
ре приступ материјалним и духовним добрима заједнице. Социјално-
економска права нису „пуки идеали“ и „неостварљиве утопије“ 
(Cranston), већ су реалитет и захтев. У савременом свету све су масовније 
потребе човека из домена социјално-економских права. Ускраћивањем 
ових права расељеним лицима са КиМ не ускрађује се само универзално 
право  на живот пристојан/достојан човека, већ се поставља питање да 
ли самозвана држава Косово признаје правни субјективитет ових лица. 
Коме припадују обавезе поводом остваривања социјално-економских 
права расељених и прогнаних? Можда да се вратимо корак уназад, ко 
је титулар права? Да ли су ова права - права расељених или имагинар-
ног ентитета тзв. Косова? Да ли универзална људска права припадају 
и расељенима? Да ли је њихов статус у вакууму? Мишљења само да су 
социјало-економска права и друге групе права за расељена лица само 
пуки правни оптимизам, који другој страни даје могућност да људска 
права, која су иначе природна права, условљава, рестрикривно, селек-
тивно даје, попут „подарених права“, и користи их у дневно политичке 
циљеве. Људска права користе попут копрене за највеће отимање имо-
вине, злоупотребе и кршење људских права у 20-21 веку. Овај правни 
nonsens није забележен од ропства и Римског царства и подсећа на си-
ноним природе њиховог статуса - „servus non habet personam“. 

Посматрано кроз историјску лупу, у тешкоћама остваривања, 
критичари социјално – економских права погрешно налазе недостатак 
оправдања за њихово постојање. Политички токови уводе нас у полемику 
са ставовима који су излишни након деценије гарантовања и заштите 
ових права. Можда није згорег напоменути „једно екстремно гледиште 
према којем се економска и социјална права чак сматрају супериорним 
у вредносном смислу у односу на грађанска и политичка права. При-
падници овог права истичу да онима који умиру од глади или су не-
писмени, слобода говора не значи много. Такође, право на учешће на 
изборима не значи ништа бескућницима, пошто они немју адресу и зато 
не могу да буду уписани у бирачке спискове“. У том контексту, долази 
се до закључка да је проблем остваривања социјално-економских права 
расељених са КиМ управо у томе што су људска права „укорењена у 
одговарајућој култури људских права“, говорећи у негативном смислу. 
Јер, како истиче проф. Б. Шундерић, „Интернационализација као про-
цес, односно метода стварања међународног радног и социјалног права, 
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претпоставља да слободе и права уживају сви људи у међународној 
заједници, а не само грађани једне државе или ограниченог броја држа-
ва“.

Када су интерно расељени и прогнани у питању, много више него 
била која популација,  сваки сегмент социјалних и економских права од 
много веће је важности, од било које друге вулнерабилне популације, за 
њихов фактички статус и за свеукупни дигнитет као људских бића. На 
основу свега наведеног, долази се до закључка да би повратак био одржив 
и достојанствен, потребно је свим грађанима Косова и Метохије обезбе-
дити нормалне услове живота и привређивања. То подразумева јачање 
економског сектора, омогућавање остваривања социјално-економских 
права и стварање услова за запошљавање великог броја незапослених. 
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REALIZATION OF THE SOCIAL-ECONOMIC 
RIGHTS OF THE DISPLACED AND EXILE 

FROM KOSOVO AND METOHIA

Summary

In this paper, the authors has analyzed and re-examined the reach 
of social economic rights as human rights, pointing to antagonism, and a 
kind of discrepancy between ideological and theoretical positions on human 
rights as “natural rights of man”, numerous regulations on human rights 
that proclaimed them as universal rights. man on one side, and relativism of 
universality (relative universalism of human rights), relativism of inaliena-
bility through the prism of the position of displaced and exiled persons from 
Kosovo and Metohija. 

In this context, it is evident that human rights - their scope, interpreta-
tion, protection depend on who owns them and who decides on the realization 
of these rights. In other words, it depends on the political will of the so-called 
authorities. Kosovo. Violation of basic human rights, which includes the right 
to dispose of and enjoy property guaranteed by the European Convention 
on Human Rights, fear, lack of security and freedom of movement, impossi-
bility of exercising acquired rights from and on the basis of the employment 
relationship, impossibility of connecting seniority, as well as the non-functi-
oning of legislative mechanisms and of temporary institutions in Kosovo and 
Metohija are only some of the aspects of endangering fundamental human 
rights, which creates a political climate that is not only conducive to return, 
but also represents the biggest problem for a sustainable and dignified life. 

The primary goal is the return and improvement of their living con-
ditions in displacement, as well as support in protecting the interests of this 
population in accessing and realizing acquired rights in the place of origin. 
For the realization of this strategic goal, the following problems are identified 
and imposed as priority problems for their solution: 1. documentation and sta-
tus issues; 2. employment and the right to work; 3. education and upbringing; 
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4. health care; 5. social protection; 6. solving housing issues. The authors 
base their views on respect for acquired rights, as the fundamental basis on 
which most of the modern legal systems rest. According to the way in which 
the position of these persons is treated, the authors of this paper raise the 
question of whether displaced and exiled persons are entitled to human rights 
or whether these rights are still granted. The intention of the authors is to 
point out the threat to the fundamental natural rights of man, and to initiate 
the scientific and other public to get involved in the promotion of this issue, 
and thereby give their modest contribution to the efforts of the Republic of 
Serbia to protect the integrity of its citizens, property and cultural heritage.

Key words: social economic rights, displaced and exiled, Kosovo and 
Metohija, endangerment of human rights.
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НЕКА ОТВОРЕНА ПИТАЊА У ПОГЛЕДУ 
РАДНОПРАВНОГ СТАТУСА ФРИЛЕНСЕРА

Апстракт: Циљ овог рада је да пружи допринос тренутној 
дебати о положају фриленсера у Републици Србији. Посебно 
се анализирају терминолошки изазови који се односе на појам 
фриленсера, као и тренутно постојећи законски оквир.
Иако су решења у правним актима која се односе на положај 
фриленсера и даље веома ретка у међународном праву, питање 
радноправног положаја фриленсера и даље заокупља научну и 
стручну јавност. Домаћи прописи који уређују ову материју су и 
даље партикуларни из разлога што фриленсери тренутно нису 
укључени у подручје примене радног законодавства, али се на 
њих, у зависности од околности конкретног случаја, најчешће 
примењују законске одредбе о раду ван радног односа, с тим што 
један број фриленсера ради без било каквог уговора о радном 
ангажовању. 
С обзиром да су данас захтеви за селективно проширење 
примене радног законодавства и на раднике који обављају рад ван 
стандардног запослења све чешћи, питање да ли се фриленсери 
сматрају радницима или самозапосленим лицима постаје све 
израженије. У одговору на то питање крије се и њихов статус 
од којег би касније требало да зависи њихов порески третман. 
Нажалост, српски законодавац се до сада искључиво бавио 
пореским третманом фриленсера, потпуно игноришући заштиту 
њихових радних права. На тај начин, широм су отворена врата 
прекарном раду, као и злоупотребама атипичних облика рада.

Кључне речи: фриленсер, атипични облици рада, радни однос, 
информационе технологије, медији.
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1. Уводна разматрања 

Савремена друштва карактерише интензиван процес глобализације 
који се огледа у убрзаном развоју нових технологија и значајним променама 
у свим друштвеним областима.1 Дигитализација трансформише 
пословање и свет рада на тај начин што редефинише границе производње, 
потрошње и дистрибуције. То доноси бројне предности за запослене и 
послодавце, али и бројне недостатке. У прошлости су индустријске 
револуције доносиле више социјалне сигурности и већу запосленост, 
али са четвртом индустријском револуцијом то више није случај. За 
сада, она је утицала на огромну поларизацију тржишту рада између лако 
запошљивих радника, с једне стране и оних који све теже проналазе 
посао, са друге стране. Дигитализацијом, традиционална подела између 
индустрије и услуга постаје све мање важна јер се смањује број послова 
који су директно укључени у производњу, а повећава број послова 
пре и након производње, као што су дизајн, истраживање, маркетинг 
итд.2 Такође, последњих година, захваљујући масовној употреби 
дигитализације, појавиле су се и многе апликације које са више или 
мање успеха контролишу производне процесе.3

Информационе технологије постају све важнија привредна 
компонената, те је сасвим јасно да ће и образовни системи морати 
да се прилагоде чињеници да ће будући радници све већи удео 
професионалних знања и вештина стицати неформалним путем, изван 
формалних образовних институција4. Такође, информационе технологије 
унеле су низ промена у све сфере друштвеног живота, које су толико 
далекосежне да поједини аутори о модерној економији говоре као о 
дигиталној економији.5 

Међутим, у данашњим условима, које карактерише, између осталог, 
и дигитализација, питање разграничења зависног и независног рада 
постаје врло проблематично, а нарочито ако се узму у обзир лица која, 
иако нису правно подређена другом, имају потребу за неким аспектима 

1  Б. Урдаревић, З. Радуловић, Глобализација и концепт социјалних права, Српска 
политичка мисао, 35 (1):  Београд, 2012, стр. 169. 
2  Х. Бутковић, Водич за раднике у дигиталној економији Хрватске, Институт за 
међународне односе, Загреб, 2019, стр. 11.
3  С. Бранковић, Вештачка интелигенција и друштво, Српска политичка мисао, 56(2), 
Београд 2017, стр. 21.
4  Б. Урдаревић, А. Антић, Рад преко платформи и нови облици рада у дигиталној 
економији, Српска политичка мисао, Београд, бр. 2/2021, стр. 154. 
5  С. Јашаревић, Утицај дигитализације на радне односе, Зборник Правног факултета 
у Новом Саду, 50 (4): Нови Сад, 2016, стр. 1103-1117.
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радноправне заштите. Ово из разлога што се ова лица најчешће налазе 
у економској зависности од једног послодавца или клијента.

Стога се данас у упоредном праву често доводи у питање 
оправданост постојања тзв. бинарног модела радног односа и све 
више инсистира на увођењу још једне, треће, категорије радника 
који се налазе негде између запосленог и самозапосленог.6 Ова, трећа 
категорија радника (тзв. економски заависни самозапослени) остварују 
претежна средства за издржавање радећи код једног послодавца, чиме 
се приближавају запосленима. Управо из тог разлога, они имају потребу 
за одређеном радноправном заштитом која би у доброј мери уважила све 
специфичности оваквог рада. Ово је посебно важно јер признавање већег 
броја радних права овој категорији самозапослених води поскупљењу 
рада, па тако може одвратити послодавца од ангажовања ових радника 
и њиховим преласком у сиву економију.

С обзиром на нове форме рада које лицима које их обављају 
пружају значајан степен самосталности у раду, све више се потенцира 
признавање минимума радних права свим радницима, независно од 
степена аутономије коју уживају на раду. На ово указују и универзални 
међународни радни стандарди, садржани у Препоруци Међународне 
организације рада бр. 198,7 у којој се државе чланице позивају да 
приликом процене постојања радног односа узму у обзир два индикатора. 
Први, који се односи на обавезу извршавања рада и други који се односи 
на постојање накнаде за извршени рад која припада раднику. Поред 
овога, државе чланице позване су да својим законима утврде и друге 
индикаторе који могу бити од помоћи приликом утврђивања постојања 
радног односа. 

Такође, Директива Европског парламента и Савета број 2019/1152 
из 2019. године8, отишла је још даље у заштити радника који раде у 
флексибилним облицима рада, тако што је предвидела обавезу послодавца 
који има непредвидљив образац рада да радника обавести о: чињеници 
да је радно време променљиво, броју гарантованих плаћених радних 
сати и накнади за рад обављен током додатних радних сати у односу 
на гарантоване; референтним сатима и данима у оквиру којих радник 
може бити позван да обавља посао; минималном периоду претходног 
обавештења на које радник има право пре почетка обављања неког 

6  Више у: Љ. Ковачевић, Заснивање радног односа, Универзитет у Београду, Правни 
факултет, Београд, 2021, стр. 65.
7  Recommendation R198 - Employment Relationship Recommendation, 2006 (No. 198) 
(ilo.org)
8  EUR-Lex - 32019L1152 - EN - EUR-Lex (europa.eu)
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радног задатка и року до ког послодавац може отказати радни налог.9 
Ова директива је важна јер проширује круг заштићених лица и на оне 
који обављају рад у неким од нових форми рада, али и зато што признаје 
минимални каталог права свим радницима, што је у духу концепције 
достојанственог рада. 

Поред наведене директиве, донета је и Уредба 19/1150 о праведним 
и транспарентним условима за пословне кориснике услуга интернет 
посредника10 која се највећим делом односи на платформски рад, 
али која као кориснике услуга платформи препознаје само лица која 
обављају регистровану привредну делатност, што значи да ће највећи 
број дигиталних радника остати изван примене ове уредбе11. 

2. Ко су фриленсери?

На питање ко се све сматра фриленсером није лако дати одговор. 
Ово пре свега, што је сам појам „фриленсер“ колоквијалан и најчешће 
се односи на хонорарне квалификоване раднике који за различите 
клијенте обављају плаћени рад на одређено време. Истовремено, они 
нису укључени у подручје примене радног законодавства, али се на 
њих, зависно од околности конкретног случаја могу примењивати 
законске одредбе о раду ван радног односа, при чему не треба губити 
из вида да један број фриленсера ради без било каквог уговора о радном 
ангажовању.12 
9  Више у: Љ. Ковачевић, Предвидивост услова рада као претпоставка делотворног 
остваривања радних права: осврт на Директиву (ЕУ) 2019/1152, Зборник радова 
Правног факултета у Новом Саду, бр. 4/2020, стр. 1339-1362.
10  EUR-Lex - 32019R1150 - EN - EUR-Lex (europa.eu)
11  Више у: Д. Божичић, Дигиталне платформе и њихов утицај на односе поводом 
дигиталног рада, Зборник Правног факултета у Новом Саду, бр. 1/2020, стр. 453-466.
12  На овом фону налази се и Стратегија развоја система јавног информисања у 
Републици Србији за период од 2020-2025 (тзв. медијска Стратегија РС), у којој се 
констатује да су сви фриленсери, новинари, новинарке и медијски радници особе које 
се налазе ван радног односа. С друге стране, Медијска стратегија признаје и постојање 
друге групе радника – оних који раде на несигурним пословима. Чини се да је 
неприхватљиво поистовећивање лица које раде ван радног односа са фриленсерима јер 
у ту категорију не спадају они медијски радници који раде за стране медије или онлајн 
медије и портале који су све популарнији. Разлози због којих се неко лице опредељује 
да буде фриленсер у области новинарства су разнолики и углавном везани за слободу 
у одабиру теме коју би обрађивали, начин пласирања информација којом располажу, 
слободу у погледу организовања радног времена, али и аудиторијума којем би одређени 
садржај био доступан. Видети више у: Б. Урдаревић, Извештај о положају и правима 
слободних новинара у Републици Србији, у: Слободни новинари ослобођени свих права, 
НУНС, Београд, 2021; М. Рељановић, Анализа радноправног положаја новинара и 
медијских радника у Србији са препорукама за унапређење, OEBS, 2021.
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Често се се под појмом „фриленсер“ сматра неко „ко ради на 
различитим пројектима са различитим компанијама, али није у радном 
односу са компанијом“13, или „висококвалификовани самостални 
самозапослени радник који пружа одређене услуге или је укључен у 
активности интелектуалне природе“.14 

У сваком случају, приметне су различите теоријске концепције 
појма „фриленсер“ које су управо последица свеобухватности ове 
категорије радника, али и разлог због чега многи доносиоци одлука зазиру 
од јасне законодавне интервенције. На тај начин се појам „фриленсер“ 
најчешће користи да опише најразличитије видове рада самозапосленог 
лица, али без јасне правне дефиниције.15 Приметно је да ни Међународна 
организација рада још увек није усвојила ни једну конвенцију или барем 
препоруку, којом би државе чланице биле обавезане или поштовање 
одређених стандарда који би се односили на фриленсере.16

Терминолошка „замагљеност“ термина и садржине појма 
„фриленсер“ довела је до још једног проблема, а то је да врло мали 
број самозапослених лица себе сматра фриленсером, па је тако скоро 
немогуће поседовати чак ни приближно тачне статистичке податке о 
њиховом стварном броју. С обзиром на недоумице које се јављају у 
потрази за адекватним термином који би обухватио најразличитије 
групе радника које колоквијално називамо „фриленсери“, сврсисходније 
је позабавити се садржином и карактеристикама тог појма. 

Прво, фриленсери су лица која сами проналазе послове и такмиче 
се на глобалном тржишту рада, због чега је ризик пословања знатно 
већи у односу на домаће предузетнике и домаћа правна лица. Ситуацију 
отежава и чињеница да су правни и економски односи са страним 
клијентима често без писаних уговора и правне заштите.

13  Више на: FREELANCER | meaning, definition in Cambridge English Dictionary
14  Independent professionals | Eurofound (europa.eu)
15  M. Freedland, United Kingdom National Study for the ILO – Workers Protection, 1999, 
стр. 20.
16  И. Секуловић, Рад фриленсера у свету и у Србији: мач са превише оштрица? У: 
„2020: Црвени аларм за радна права“, Фондација Центар за демократију, Београд, 2020, 
стр. 118.
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Друго, фриленсери, не раде за послодавца, већ за клијента.17 У 
зависности од тога шта чини садржину односа фриленсер - клијент 
настају и различити појавни облици фриленсинга.18 

Треће, клијенти са којима фриленсери послују налазе се широм 
света, а међусобну комуникацију остварују путем информационо-
комуникационих технологија. У највећем броју случајева њихови 
клијенти нису регистровани у држави резидента, односно лица које 
обавља рад, па је тако наплата потраживања фриленсера врло несигурна. 

Данас, у циљу да се фриленсерима обезбеди посебан (sui generis) 
статус, они се често дефинишу као „самозапослено лице које нуди своје 
услуге или обавља рад који није у континуитету за већи број клијената, 
без дугорочне обавезе према било коме од њих19.  Оваквим дефинисањем 
избегава се подвођење фриленсера под појам тзв. „економских зависних 
самозапослених“, односно лица која претежна средства за издржавање 
остварују радећи у континуитету код једног послодавца и која више 
од одређеног процента своје годишње зараде остварују од тог истог 
клијента.20 

17  По аналогији, запослени се налази у уговорном односу са послодавцем, извршилац 
посла са наручиоцем посла, а фриленсер са клијентом. Стога би требало инсистирати 
на коришћењу термина клијент, пре него послодавац када се ради о радном ангажовању 
фриленсера.
18  Прво, клијент може да контролише начин на који фриленсер обавља посао и да 
му плаћа по радном учинку. Осим новчане накнаде, клијент му не обезбеђује никаква 
средства за рад, већ су иста у власништву онога ко рад обавља (програмер који седи 
код куће и ради на развоју софтвера). Друго, клијент не контролише начин на који 
фриленсер обавља посао, већ само резултат рада и плаћа по обављеном послу. У овом 
случају, фриленсер функционише као класичан предузетник, али с обзиром да најчешће 
обавља посао за страног послодавца који није регистрован у држави у којој фрилнесер 
ради, он не остварује никакву правну заштиту при наплати својих потраживања од 
клијента. (на пример, веб дизајнер који ради на одржавању сајта). Треће, постоје и 
фриленсери који не раде за клијенте, дакле не пружају услуге нити производе робу, 
већ у потпуности самостално креирају одређени садржај на друштвеним мрежама, а 
зарађују од донација, спонзорстава, или чак промовишу производе других компанија 
наводећи своје посетиоце да купе или користе њихове услуге. (инфлуенсери, креатори 
онлине садржаја итд).
19  Европска федерација новинара, Права и рад у новинарству: Изградња снажнијих 
синдиката у Европи, 2015. Поред слободних новинара (фриленсера), Европска 
федерација новинара познаје и следеће категорије: (1) лажни слободни новинар – лице 
које ради готово искључиво за једног клијента у његовим просторијама и под његовом 
контролом, (2) ритејнер – лице које ради по уговору ван радног односа, (3) пигист – 
новинар плаћен према учинку односно у зависности од тога колико напише страница 
неког текста, или направи фотографија и (4) новинар предузетник као лице које има 
бројне клијенте и у потпуности је самостално у обављању рада.
20  Овде треба имати у виду да је статус економски зависних самозапослених 



Бојан Урдаревић, Нека отворена питања у погледу радноправног 
статуса фриленсера, стр. 47-60, XXVI (2/2022)

53

Домаћи законодавац је формирао радну групу за припрему 
предлога закона којим се регулише статус фриленсера, наводећи да су 
то „резиденти Републике Србије који живе и раде на њеној територији, 
а зараду остварују онлајн, најчешће код страних компанија, односно 
дигиталних платформи“. На овај начин, фриленсер је искључиво сведен 
на дигиталног радника који обавља рад за више клијената.

Ипак, мишљења смо да фриленсере не треба свести искључиво на 
дигиталне раднике, већ на све оне који повремено раде за више клијената, 
без обзира да ли су им клијенти домаћи или страни. У том смислу, не 
би смело да постоји сметања да се као фриленсери појаве и новинари, 
дизајнери, уметници21, наставници страних језика итд. Такође,  с обзиром 
да су према актуелном предлогу фриленсери сведени на дигиталне 
раднике, из обухвата овог појма „испали“ су сви они који раде ван радног 
односа, по различитим уговорима за домаћег послодавца. Чини се да 
је много важније шта представља садржину нечијег рада и у чему се 
она састоји, него његов назив. Уколико се упадне у замку постављања 

лица различит од државе до државе и није регулисан на исти начин. На пример, У 
Шпанији, економски зависни самозапослени представљају посебну подкатегорију 
самозапослених лица која уживају посебна права и заштиту коју самозапослени 
немају, с обзиром да су економски зависни од једног клијента, под условом да најмање 
75% прихода остварују од њега. Више у: M. Garcia-Munoz Alhambra, The Labour Law 
Framework – Case of Spain, у: Bernd Waas, Christina Hiesl, (eds.) Collective Bargaining for 
Self-Employed Workers in Europe, Bulletin of Comparative Labour Relations – 109, стр. 233. 
С друге стране, у Немачкој економским зависним самозапосленим лицима сматрају она 
лица која обављају рад за другог по неком другом основу осим уговора о раду, али под 
условом да рад обављају за једног клијента и да више од 50% од њихове зараде долази 
од њега. Више у: J. Rummel, The Labour Law Framework – Case of Germany, u: Bernd 
Waas, Christina Hiesl, (eds.) Collective Bargaining for Self-Employed Workers in Europe, 
Bulletin of Comparative Labour Relations – 109, стр. 128.
21  Положај самосталних уметника је дефинисан и препознат у позитивном праву 
Републике Србије. Пре свега Закон о доприносима за обавезно социјално осигурање 
под самосталном делатношћу сматра „привредну, професионалну или другу делатност 
коју обавља предузетник, односно оснивач или члан привредног друштва, самостални 
уметник, свештеник и верски службеник.“ Према чл. 6 ст. 1 тач. 16 поменутог закона, 
самостални уметник је осигураник – физичко лице које самостално, у виду занимања, 
обавља уметничку делатност и коме је репрезентативно удружење у култури утврдило 
статус лица које самостално обавља уметничку или другу делатност у области културе 
у складу са законом који утврђује област културе, ако није осигурано по другом основу. 
Иста одредба је поновљена и у чл. 58 ст. 2 Закон о култури где се самостални уметних 
одређује као „физичко лице које самостално, у виду занимања обавља уметничку 
делатност и коме је репрезентативно удружење у култури утврдило статус лица које 
самостално обавља делатност у области културе.“ Овакве одредбе нису предвиђене за 
самосталне новинаре, или друге професије. 
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крутих правних дефиниција одређених појмова, постоји ризик да се 
исти окрену супротно својој сврси. 

3. Фриленсери у Републици Србији – између 
радништва и предузетништва

Домаћи законодавац до сада није посветио посебну пажњу 
регулисању статуса фриленсера. Постојећи радноправни оквир је такав 
да фриленсери нису препознати као посебна категорија радника, а њихове 
интересе тек од скоро заступају поједини синдикати, иако је право на 
синдикално организовање у Републици Србији „резервисано“ само за 
запослене – супротно усвојеним међународним радним стандардима.

С друге стране, фриленсери нису предузетници јер не могу 
остварити права која могу предузетници, као на пример, право на 
бесповратне кредите, разне субвенције и помоћ државе, с обзиром да 
немају статус субјеката у привреди. Такође, нису ни запослени јер немају 
послодавца у смислу радноправне регулативе, не остварују заштиту од 
незапослености, немају право на боловање, годишњи одмор итд.

С обзиром на то да у домећем правном систему фриленсери 
нису препознати законским одредбама, велики број њих се одлучује 
да региструје своју делатност, чиме се њихов статус уређује у складу 
са правилима која се примењују на предузетнике, односно у складу са 
Законом о привредним друштвима. На тај начин су они у потпуности 
изопштени из персоналне примене радног законодавства, јер Закон 
о раду не уређује права и положај самозапослених. Регистрацијом у 
својству предузетника, фриленсер може уплаћивати минималну зараду 
и по том основу остваривати права из социјалног осигурања.

Опасност од чињенице да се фриленсери поистовећују са 
предузетницима неретко доводи до тзв. „лажног самозапошљавања“, 
односно приморавање фриленсера да се региструје као предузетник и 
закључи уговор о пословно техничкој сарадњи са клијентом, а све у циљу 
прикривања радног односа. У овом случају ради се о симулованој каузи, 
односно симулованим правним пословима, где би оваквом раднику 
требало признати пуну радноправну заштиту уколико докаже чињеницу 
постојања радног односа. Оваква пракса распрострањена је јер се тако 
смањују трошкови за послодавца, пре свега јер не исплаћује зараду већ 
уговорну накнаду која се може посебно утврдити за сваки радни задатак 
самозапосленог.22

22  У домаћем праву већ постоје две фикције које се тичу постојања радног односа на 
неодређено време, где се једна односи на ситуацију у којој послодавац са запосленим 
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Интересантно је да од свих позитивно-правних прописа у Репу-
блици Србији само један „лаконски“ уређује концепт фриленсера, а то 
је Закон о пензијском и инвалидском осигурању23. Поменути закон не 
користи термин „фриленсер“, већ у чл. 12. ст. 1 тач. 3а у осигуранике 
самосталних делатности убраја и „лица која раде на територији Републике 
Србије за страног послодавца, који нема регистровано предузетништво у 
Републици Србији, код кога за обављен посао остварују накнаду, а нису 
осигурани по другом основу.“ Ово даље значи да се стаж осигурања 
сразмерно утврђује на тај начин што се износ уговорене накнаде на коју се 
плаћа порез у складу са посебним законом24 дели са најнижом основицом 
за плаћање доприноса која важи у моменту уплате доприноса25. Другим 
речима износ уговорене накнаде коју остварује „фриленсер“, односно 
осигураник из чл. 12 ст. 1 тач. 3а Закона, дели се са важећом најнижом 
основицом за плаћање доприноса и на основу наведене сразмере се 
одређује број дана или месеци стажа који осигураник остварује.26 По 
испуњењу услова, фриленсери као осигураници остварују права из 
пензијског и инвалидског осигурања и то: право на старосну, превремену 
старосну, инвалидску пензију, новчану накнаду за помоћ и негу другог 
лица, новчану накнаду за телесно оштећење проузроковану повредом 
на раду или професионалном болешћу и у случају смрти осигураника 
право чланова породице на породичну пензију.

С друге стране, према важећем Закону о здравственом осигурању27, 
фриленсери могу да буду осигурани само по два основа и то: (1) као 
лица која обављају послове по основу уговора код којих се за извршени 

није закључио уговор о раду у писаној форми те се сматра да је радник засновао радни 
однос на неодређено време. Друга, да је уговор о раду на одређено време закључен 
супротно одредбама закона, односно да запослени настави да ради најмање 5 радних 
дана након истека уговора.
23  Закон о пензијском и инвалидском осигурању („Сл. гласник РС, бр. 34/2003….62/21“).
24  Закон о презу на доходак грађана
25  Најнижа основица за уплату доприносу у 2021. години износи 28.402 динара.
26  На пример, уколико је опорезиви приход од уговорене накнаде 30.000 динара, а 
најнижа основица за плаћање доприноса у 2021. години 28.402 динара, стаж осигурања 
износи 1,056 (30.000/28.402=1,056). При обрачуну стажа осигурања месец дана се рачуна 
као 30 дана, тако да се 30 дана помножи са 1,056 и добије 31,68, што значи да осигураник 
остварује 31  дан стажа осигурања. Уколико је фриленсер остварио уговорена накнада за 
обављање послова по уговору који се односи на прецизно дефинисан временски период 
(на пример три месеца), остварује стаж осигурања највише до дужине трајања уговора 
уз додатни услова да основица на коју се плаћа допринос буде најмање једнака износу 
најниже основице за сваки месец трајања уговора. Видети Мишљење Министарства за 
рад, запошљавање, борачка и социјална питања, р. 181-01-171 од 20.09.2021. године. 
27  Закон о здравственом осигурању („Сл. гласник РС“, бр. 25/19).
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посао остварује накнада, односно награда и (2) као предузетници. У 
првом случају, имају право на здравствену заштиту и право на накнаду 
трошкова превоза у вези са коришћењем здравствене заштите, али немају 
право на накнаду зараде за време привремене спречености за рад. У 
другом случају, имају право на здравствену заштиту, накнаду трошкова 
превоза и право на накнаду зараде за време привремене спречености 
за рад. Очигледно да је у области здравственог осигурања неопходно 
да се уреди нова категорија осигураника, по узору на ону из Закона о 
пензијском и инвалидском осигурању, а у циљу уједначавања појмова.

У вези са претходним, према чл. 83 Закон о привредним друштвима 
под предузетником се сматра „пословно способно физичко лице које 
обавља делатност у циљу остваривања прихода и које је као такво 
регистровано у складу са законом о регистрацији.28“ Већ се уочава да 
су из овакве законске дефиниције изузета домаћа пословно способна 
физичка лица која раде за страног послодавца који није регистрован у 
Србији и за то добијају накнаду. С друге стране, домаћи Закон о раду 
тренутно почива на бинарном моделу радног односа омеђеног између 
послодавца и запосленог, где се у складу са чл. 5 ст. 1 Закона о раду29 
под појмом запослени „сматра физичко лице које је у радном односу 
код послодавца“. На овај начин су све остале категорије радника које 
обављају зависан рад за другог, али без закљученог уговора о раду, 
„испале“ из радноправне заштите, а на шта струка већ дуже време 
указује.

Коначно, с обзиром на све теже прављење разлике између 
запослених и самозапослених лица, поједине државе развиле су тзв. 
тестове самосталности у областима пореског и радног права. Тим путем 
је пошао и домаћи законодавац који је увео тест самосталности кроз 
Закон о порезу на доходак грађана, уз нов начин опорезивања прихода 
предузетника, у случају да се утврди њихова несамосталност у раду у 
односу на одређеног налогодавца. На тај начин су поменутим законом 
утврђени критеријуми који би требало да утврде да ли је економска 
зависност предузетника од налогодавца толика да његови приходи треба 
да подлежу додатном опорезивању30. 
28  Закон о привредним друштвима, („Сл. гласник РС, бр. 36/2011, 99/201, 
83/2014…109/2021“).
29  Закон о раду („Сл. гласник РС, бр. 24/005, 61/2005, 54/2009….95/2018 – аутентично 
тумачење“).
30  На овај начин покушало се, између осталог, стати на пут пракси да у сектору 
информационих и комуникационих технологија радници са послодавцем не закључују 
уговор о раду, већ се региструју као предузетници, те са послодавцем закључују 
уговоре о пружању услуга, јер су им порези и доприноси значајно нижи у односу на оне 
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4. Закључак

Уколико дефинишемо фриленсера као лице које прима новчану 
накнаду за пружање услуга, или обављање неког рада, без уговорне 
обавезе и дугорочног трајања и које може своје пословање да обавља 
путем неке од дигиталних платформи, посредника или у директном 
контакту са клијентом, добићемо једну прешироку дефиницију коју 
нећемо моћи да обухватимо једним прописом. У том смислу, неопходно је 
извршити дефинисање додатних појмова. Наиме, фриленсери могу своје 
пословање обављати преко дигиталне платформе, али и ван платформе. 
С друге стране, они могу обављати посао за једног или више клијената и 
бити повремено радно ангажовани, или обављати самосталну делатност 
у оквиру одређене професије.

Погрешно је што се под фриленсерима у Србији у јавној дискусији 
често означавају само дигитални радници, односно они који обављају 
посао преко дигиталних платформи, уместо да се у њих уброје и они 
који раде за више клијената, без обзира да ли су већ негде запослени и 
да ли су им клијенти домаћи или страни.

Оно што видимо као проблем јесте што се прво кренуло од тога да 
се утврди порески третман ових лица, а да се претходно није разјаснио 
њихов појам и радноправни статус. Чини се да је логично било да се 
прво дефинише радноправни статус фриленсера, па тек онда њихово 
опорезивање, него да се прво утврди порески третман, а тек се онда 
формира радна група за утврђивање радноправног статуса ових лица 
који би требало да буде регулисан посебним законом. 
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SOME OPEN QUESTIONS REGARDING THE 
LABOUR STATUS OF FREELANCERS  

Summary

The aim of this paper is to contribute to the current debate on the posi-
tion of freelancers in the Republic of Serbia. In particular, the terminological 
challenges related to the concept of freelancer, as well as the currently existing 
legal framework, are analysed.

Although, legal acts, for the most part, still lack solutions related to the 
status of freelancers, the issue of their partial labour protection continues to 
occupy the scientific and professional public. The domestic regulations that 
govern this matter are still particular, since freelancers are not currently 
included in application of labour legislation, but depending on the circum-
stances of the specific case, the legal provisions on the work outside the em-
ployment are most often applied to them, with the fact that many freelancers 
are working without any contract at all.

Given that requests for the selective extension of the application of la-
bour legislation to workers who perform work outside of standard employment 
are becoming more common today, the question of whether freelancers are 
considered workers or self-employed persons is becoming more and more 
pronounced. 

The answer to that question is also in relation to their status, which sho-
uld later depend on their tax treatment. Unfortunately, the Serbian legislator 
has so far exclusively delt with the tax treatment of freelancers, completely 
ignoring the protection of their labour rights. In this way, the door is wide 
open to precarious work, as well as abuse of atypical forms of work.

 
Keywords: freelancer, atypical forms of work, employment relation, 

information technology, media.
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СТО ГОДИНА ЗАКОНА О ОСИГУРАЊУ РАДНИКА 
КРАЉЕВИНЕ СРБА, ХРВАТА И СЛОВЕНАЦА

Апстракт: Ове године навршено је сто године од ступања на 
снагу Закона о осигурању радника Краљевине Срба, Хрвата и 
Словенаца. Овим прописом извршена је кодификација социјалног 
законодавства на тлу новоосноване државе, јер је законом била 
предвиђена заштита радника од социјалних ризика болести, 
несреће на раду, инвалидности, старости и смрти хранитеља 
породице. Иако је овај Закон доста оспораван током друге 
половине двадесетог века, највише због тога што нису била 
испуњена очекивања радничке класе у погледу примене истог, 
неспорно је да је Законом успостављен темељ за изградњу 
система социјалног осигурања на тлу некадашње заједничке 
државе, те се ово може сматрати и највећим доприносом 
овог прописа. Стога аутор у раду настоји да укаже на главне 
одлике Закона о осигурању радника, са посебним освртом 
на основна права, која су се гарантовала осигураницима у 
случају реализације неког од социјалних ризика покривеног 
Законом. Уједно, као важно питање се намеће и повезаност 
Бизмарковог модела професионалног социјалног осигурања и 
социјалног законодавства Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца, 
те ће аутор анализирати одређене друштвене факторе који 
су имали значајан ефекат на усвајање Бизмарковог социјалног 
законодавства, али и на усвајање Закона о осигурању радника.

Кључне речи: Закон о осигурању радника, Бизмарков модел 
професионалног осигурања, социјални ризик, социјално 
законодавство, кодификација, радничка класа, Краљевина Срба, 
Хрвата и Словенаца.
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1. Увод

Првог јула ове године навршило се сто година од ступања на снагу 
Закона о осигурању радника Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца, 
закона којим је по први пут на нашим просторима детаљно регулисана 
област социјалног осигурања, или како то поједини аутори сматрају, 
закона којим је извршена кодификација социјалног осигурања на 
простору новоосноване државе. Реч је о, за то време модерном закону, 
који је умногоме пратио прописе о социјалном осигурању, усвојене 
крајем 19. и почетком 20. века широм Западне Европе. Имајући у виду 
да је модел социјалног осигурања, промовисан одредбама Закона о 
осигурању радника Краљевиње Срба, Хрвата и Словенаца, у доброј 
мери уређен по угледу на Бизмарков модел професионалог социјалног 
осигурања, у наставку ће бити указано на различите друштвене 
факторе који су утицали на успостављање овог модела, а како би се 
повукла јасна паралела између Бизмарковог модела професионалног 
социјалног осигурања и социјалног законодавства Краљевине Срба, 
Хрвата и Словенаца, успостављеног горе наведеним прописом. Стога 
ће први део рада потпуно бити посвећен утицају Бизмарковог модела 
професионалног осигурања на домаћу социјалну легислативу из 
двадесетих година прошлог века.

У раду ће посебно бити анализиране поједине одредбе, садржане у 
Закону о осигурању радника. Имајућу у виду да је овим Законом извршена 
кодификација социјалног законодавства и да Закон броји 213 чланова, 
распоређених у пет делова и двадесет четири главе, указаћемо само на 
нека најважнија решења Закона, којима су постављене основе социјалног 
осигурања на територији Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца. 
Подразумева се да ће највише пажње бити посвећено основним правима, 
која су гарантована осигураницима услед реализације социјалних ризика 
болести, несреће на раду, старости, инвалидности и смрти хранитеља 
породице. Иако је у истој глави Закона о осигурању радника регулисано 
осигурање за случај старости, инвалидности и смрти осигураника, 
слободни смо били да у посебном делу рада анализирамо права за случај 
инвалидности и несреће на раду, а у другом делу рада осигурање за случај 
старости и смрти осигураника. Премда Законом о осигурању радника 
није било уређено осигурање за случај незапослености, налазимо за 
важно да укратко анализирамо видове обезбеђења незапослених лица у 
том периоду. Такође, биће укратко указано и на организацију социјалног 
осигурања у Краљевини, са посебним освртом на рад Средишњег уреда 
за социјално осигурање.
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Коначно, у раду ће бити размотрене и одређене предности и мане 
Закона о осигурању радника. До наведеног ћемо доћи превасходно на 
основу ставова аутора који су се раније у својим радовима бавили овом 
темом, махом критички анализирајући овај пропис. Међутим, уз све 
недостатке, ваљало би и са дистанце од сто година указати на то колико 
је овај Закон заправо имао утицај на каснији развој социјалног осигурања 
на нашим просторима у чему је неспорно и његов највећи значај.

2. Утицај Бизмарковог модела професионалног 
социјалног осигурања на социјално законодавство 
Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца

Почетком осамдесетих година XIX века у Немачкој се, у време 
владе немачког канцелара Ото фон Бизмарка усвајају први закони којима 
се регулише област обавезног социјалног осигурања. Најпре је 15. јуна 
1883. године усвојен Закон (Gesetz betreffend die Krankenversicherung der 
Arbeiter), којим је установљено обавезно осигурање за случај болести, 
а већ наредне године, 6. јула 1884. године усваја се Закон (Unfallsver-
sicherungsgesetz) којим се регулише обавезно осигурање индустријских 
радника за случај несреће на раду.1 Неколико година касније, 22. јуна 
1889. године усвојен је и Закон којим се уводи осигурање за случај 
старости и инвалидности (Gesetz über Invaliditäts-und Alterssicherung 
für Arbeiter, Gehilfen und Lehrlinge).2 Тиме је у Европи по први пут 
успостављен систем обавезног социјалног осигурања, који је пружао 
радницима заштиту од већине социјалних ризика.

На самом почетку, ваљало би напоменути да су у Бизмарковом 
моделу социјалног осигурања, основна права из социјалног осигурања 
остваривали само осигураници који су били радноактивни и за које су 
уплаћивани доприноси за обавезно социјално осигурање, а код којих 
је наступио неки од социјалних ризика покривених овим системом 
социјалног осигурања. У питању је професионални вид социјалног 
осигурања којим су првобитно били обухваћени само радници, да би 
се касније покривеност проширила и на друге категорије запослених, 
али и на лица која обављају самосталну делатност и пољопривреднике.3 
1  Нав. према: Љубинка Ковачевић, Нормирање социјалне сигурности у међународном 
праву, магистарски рад, Београд, 2007, стр. 72.
2  Ibid.
3  Према Завадском, у Немачкој су „социјалним осигурањем били обухваћени 1900. 
године, радници у кућној радиности, а 1911. пољопривредни радници, кућна послуга, 
драмски уметници и чиновници, а 1913. радници у трговини“. Број лица покривених 
социјалним осигурањем износио је 1913. године 18 милиона. Silvester Zavadski, Država 
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Ако би се на овом месту применило социолошко тумачење права и 
истражили узроци за усвајање Бизмарковог сета закона из области 
социјалног осигурања, као један од основних разлога може се издвојити 
јачање синдикалних покрета широм Европе, због чега поједини аутори 
тврде да је потреба за пацификацијом радне снаге била главни разлог 
за доношење првог Закона, којим је 1883. године успостављен систем 
обавезног социјалног осигурања у Немачкој.4 

Општеприхваћено је било мишљење да је један од главних 
мотива за усвајање прописа о социјалном осигурању било сузбијање 
социјализма, јер се револуционарно расположење све више осећало у 
Немачкој, а нарочито после француско-пруског рата, те су стога биле 
сасвим оправдане тврдње да је усвајање закона представљало уступак 
социјалистичком покрету.5 Наведено потврђује и Пешиковић, који 
такође наводи да је основни разлог за увођење социјалног осигурања у 
Немачкој било јачање радничког покрета, који је био под утицајем идеја 
Париске комуне и захтевао је праведнију расподелу вишка вредности и 
праведније друштвене односе.6 Да би се ублажили ти захтеви радничке 
класе, Бизмарк и представници немачке буржоазије пристају на увођење 
обавезног социјалног осигурања.7 Како поједини аутори наводе 
велики утицај на Бизмаркову одлуку о усвајању сета закона из области 
социјалног осигурања имао је Фердинард Ласал, немачки правник 
и филозоф, промотер социјалдемократских идеја, који је саветовао 
канцелара Бизмарка да се донесе закон који би радништву осигурао 
издашну помоћ и обезбеђење за време када, из одређених разлога, нису 
у могућности да стичу приходе на основу рада.8 Стога се може говорити 
о томе да су Ласал и група окупљена око социјалдемократске партије 
идејни творци предлога за увођење обавезног социјалног осигурања, а 

blagostanja, prilog kritici savremene buržoaske teorije države, Radnička štampa, Beograd, 
1975, стр. 17.
4  Наталија Перишић, „Социјална држава – еволуција једне идеје“, Социологија, Vol. 
L, бр. 2/2008, стр. 212.
5  Излагање Недељка Дивца, Стенографске белешке са XXI седнице Законодавног 
одбора Народне скупштине Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца, одржане 2. децембра 
1921. године у Београду, стр. 393.
6  Милентије Пешиковић, Социјална заштита у ФНРЈ, Народна армија, Београд 1957, 
стр. 8.
7  Ibid.
8  Ласал нажалост није дочекао усвајање закона, којима је у Немачкој регулисано 
обавезно социјално осигурања, преминуо је 1864. године. Александар Петровић, 
Осигурање за случај старости, докторска дисертација, Правни факултет Универзитета 
у Нишу, Ниш, 1988, стр. 24.
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да је Бизмарк суштински само реализовао наведену идеју, подржавајући 
усвајање прописа којима се регулише обавезно социјално осигурање.

Професорка Недовић наводи два различита узрока за увођење 
обавезног социјалног осигурања у Немачкој, те сматра да се „увођење 
мера социјалне политике и заштитног законодавства за Бизмарка 
појављује као превентивни ударац радничком покрету, док за вајмарске 
социјалдемократе представља социјалистички реформизам“.9 Неки аутори 
сматрају да увођење обавезног социјалног осигурања не представља 
само превентивну стратегију државе за сузбијање потенцијалних 
радничких немира већ да је реч о делу још увек недовршеног процеса 
изградње државе и њених основних институција, уз додатну подршку 
и католичке и протестанске цркве, као и првих теоретичара социјалне 
политике, чиме се „наставља традиција патријархалних интервенција 
од стране ауторитарне државе“.10 Међутим, неспорно је и да су усвојени 
закони о социјалном осигурању имали јаку политичку конотацију и да 
су представљали наставак борбе цара Вилхелма I и канцелара Бизмарка 
против Социјалдемократске странке, која добија све већи значај у 
Немачкој у другој половини XIX века.11 

На овом месту ваљало би направити и дигресију и поставити 
питање да ли је основни разлог за усвајање Закона о осигурању радника 
Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца такође била пацификација 
незадовољних радника и даљи страх од јачања радничког покрета у 
новонасталој држави. Како то професор Пешић наводи „овај закон је био 
резултат борбе радничке класе, која је после завршетка рата била све 
више у порасту, те је држава сматрала да ће доношење закона допринети 
стишавању покрета“.12 Слично се може уочити и у радовима професора 

9  Слободанка Недовић, Држава благостања, Издавачка кућа Драганић, Београд, 1995, 
стр. 6.
10  Karl Hinrich, Julia Lynch, „Old-age Pensions“, у: France Castles, Stephan Leibfried, Jane 
Lewis, Herbert Obinger (ed.), The Oxford Handbook of the Welfare State, Oxford University 
Press, Oxford, 2012, стр. 353.
11  У прогласу Вилхелма I немачком парламенту, којим се најављује усвајање закона 
о социјалном осигурању, наводи се да „лечење друштвеног зла не може се састојати 
искључиво од репресалија против ексцеса социјалдемократа, него истовремено и од 
подизања благостања радничке класе“, док Бизмарк у својим Мемоарима пише да ће 
„господа демократи узалудно свирати флауту када народ схвати да ће владари бринути 
за његово добро“. Нав. према: Vlado Puljiz, Socijalne reforme zapada, od milosrđa do 
socijalne države, Studijski centar socijalnog rada Pravnog fakulteta u Zagrebu, Zagreb, 1997, 
стр. 65.
12  Ратко Пешић, Развој социјалног осигурања с нарочитим освртом на социјално 
осигурање у ФНРЈ и његове развојне тенденције, докторска дисертација, Правни 
факултет Универзитета у Београду, Београд, 1954, стр. 128. и 136.
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Петровића, који сматра да је „социјално осигурање институција 
за коју се радничка класа борила од првог дана свог постојања“, те 
да је само социјално осигурање допринело организовању и јачању 
радничке класе, јер је управо због промовисаних циљева, који су се 
умногоме заснивали на идејама солидарности, односно пружања помоћи 
болесним, изнемоглим, остарелим и незапосленим радницима, тадашња 
буржоарска држава толерисала радничка удружења и њихове захтеве, 
чиме се потврђује да је јачање радничког покрета, односно комунистичке 
партије допринело усвајању Закона о осигурању радника Краљевине 
Срба, Хрвата и Словенаца.13

У вези са тим, треба подсетити и на то да је на изборима за 
Уставотворну скупштину Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца, 
одржаним 28. новембра 1920. године, Комунистичка странка била трећа 
по броју гласова, иза Демократске странке и Радикалне странке, те је 
на основу тога добила 58 посланика.14 Наведено потврђује оснаживање 
комунистичких идеја, које се неретко подударају са незадовољством 
радничке класе, те следствено томе закључујемо, да је готово па исти 
циљ био присутан, као и пре нешто мање од 40 година у Немачкој, када 
су усвајани први закони којим се уводи обавезно социјално осигурање за 
радноактивни део становништва. Тај циљ јесте, без дилеме, смиривање 
радничког покрета. Могуће је и да је постојала још већа потреба да се 
усвоји Закон о осигурању радника, у односу на потребе које су постојале 
осамдесетих година деветнаестог века у Немачкој, а ако се има у виду 
да су 1917. године махом незадовољни припадници радничке класе у 
Русији организовали Октобарску револуцију, која је за  последицу имала 
промену облика владавине, односно укидање монархије, а уједно је имала 
утицаја и на раднички покрет у западним земљама.15 Наведено потврђује 
13  А. Петровић, op. cit., стр. 2-3.
14  Ваља напоменути да Комунистичка странка није учествовала у гласању приликом 
усвајања Видовданског устава, 28. јуна 1921, пошто су комунистичики посланици 
11. јуна исте године напустили скупштину у знак протеста због владиног гоњења 
Комунистичке партије и радничке класе. Такође, како то професорка Кркљуш наводи 
„Комунистичка партија није поднела свој нацрт устава, али је своје ставове објавила 
у више наврата: захтева оснивање „совјетске републике“, увођење народне војске, 
експропријацију основних средстава за произдводњу, нарочито велепоседа, спровођење 
аграрне реформе, социјализовање производње и трговине, здравствених установа 
и служби, одвајање цркве од државе“. Интересантно је да се међу овим ставовима 
нигде не помиње увођење обавезног социјалног осигурања. Драгослав Јанковић, 
Мирко Мирковић, Државноправна историја Југославије, Драганић, Београд, 1997, 
стр. 344-345; Љубомирка Кркљуш, Правна историја српског народа, Правни факултет 
Универзитета у Београду, Београд, 2009, стр. 303.
15  Лојд Џорџ је уочи почетка Версајске мировне конференције изговорио већ 
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и професор Јашаревић, који тврди да „после Првог светског рата, под 
утицајем Октобарске револуције и радничких буна широм Европе, 
долази до новог замаха у развоју социјалног осигурања“.16 Штавише, 
има и аутора који сматрају да су Бизмаркове социјалне реформе помогле 
да се 40 година касније спречи бољшевичка револуција у Немачкој, чиме 
се изнова потврђује значај Бизмарковог модела социјалног осигурања и 
његов шири утицај на друштво.17

Поред јачања радничких покрета, издваја се још један фактор који 
је утицао на усвајање Бизмаркових прописа о социјалном оигурању. У 
Немачкој је током шездесетих и седамдесетих година ХIХ века јачао 
утицај немачких научника из области друштвених наука, који почињу 
да пружају подршку радничкој класи у борби за боље услове рада, а 
1872. године група угледних научника оснива и Удружење за социјалну 
политику (Verein für Sozialpolitik) са циљем да утиче на државу да 
побољша положај радника.18 Међу члановима удружења био је и Макс 
Вебер. Ово потврђује и  Рубинов у својим радовима, те између осталог, 
наводи да су три основна разлога зашто је управо Немачка колевка 
система обавезног социјалног осигурања – „Немачка је земља која је 
током друге половине деветнаестог века имала највећи индустријски 
раст у Европи, Немачка никада није пала под утицај концепта laissez-
faire, широко прихваћеног у Енглеској и коначно, у наведеном периоду 
запажен је нагли развој радничких покрета, који су били под утицајем 
снажних социјалистичких идеја и учења“.19 

  И на нашим просторима, приметан је утицај појединаца на 
промовисање идеје о увођењу обавезног социјалног осигурања. Посебан 
допринос у борби за регулисање обавезног социјалног осигурања за све 
раднике имале су социјалистичке идеје и политичке активности вођа 
социјалистичких покрета: Светозара Марковића, Радована Драговића, 

чувене речи: „Пожуримо са реформама, јер револуција куца и на наша врата“. Нав. 
према: Боривоје Шундерић, Право Међународне организације рада, Правни факултет 
Универзитета у Београду, Београд, 2001, стр. 48
16  Исти аутор наводи да тридесетих година, са појавом фашизма и национал-
социјализма, долази до стагнације у развоју социјалног осигурања. Нав. према: Сенад 
Јашаревић, Социјално право, Правни факултет Универзитета у Новом Саду, Нови Сад, 
2010, стр. 67-68.
17  Ставови E. H. Carra. Нав. према: S. Zavadski, op. cit., стр. 20.
18  Ellen Fitzpatrick, „Social Welfare“, у: Theodore M. Porter, Dorothy Ross (ed.), 
The Cambridge History of Science, Vol. 7, The Modern Social Sciences, Cambridge 
University Press, Cambridge, 2003, стр. 609.
19  I. M. Rubinow, Social Insurance, Williams and Norgate, London, 1913, стр. 15.
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Душана Поповића и Димитрија Туцовића.20 Туцовић се нарочито залагао 
за усвајање закона о осигурању, који би требало да обухвати сва лица 
која раде или служе код другога: „у занату, индустрији, пољопривреди, 
саобраћају, без обзира на величину зараде, струку, народност и доба 
узраста“.21 У оквиру свог елабората Туцовић је истакао основне радничке 
захтеве који су формулисани по угледу на Бизмарков систем социјалног 
осигурања. Као основни циљеви наводе се успостављање обавезног 
социјалног осигурања које ће радницима гарантовати достојан живот, 
затим да трошкове осигурања у несрећним случајевима сносе сами 
предузетници, да трошкове осигурања у случају инвалидности, 
старости, смрти као и осигурања удовица и сирочади подмирује држава 
средствима која би се прикупљала прогресивним непосредним порезом 
на имовину, доходак и наслеђе као и да трошкове око осигурања у 
болести и беспослици сносе радници, послодавци и држава улажући 
исте количине новца у фондове.22 Једна од значајнијих Туцовићевих идеја 
у вези са социјалним осигурањем била је везана за оснивање радничких 
установа за осигурање у којима би управљали и главне одлуке доносили 
сами радници, а које би биле потпуно независне од државне власти. 
Начела о социјалном осигурању која је Димитрије Туцовић изнео у 
свом елаборату била су исувише проткана идејом равноправности 
и пролетеријата, далеко либералнија у односу на Бизмарков систем 
социјалног осигурања и било је потпуно нереално за очекивати да 
тадашња Краљевина Србија прихвати његове идеје. 

 На другој страни, социјалистичка група предвођена Јованом 
Скерлићем, саставила је 1898. године петицију у оквиру које је између 
осталог указано и на велику стопу сиромаштва у Србији, посебно на селу, 
затим на тежак положај радника, а наглашено је и да „пензију држава 
даје само чиновницима, иако су целог свог века имали добре плате, а сва 
остала сиротиња осуђена је да у старости проси милостињу или скапава 

20    А. Петровић, op. cit., стр. 33. 
21  Димитрије Туцовић, „Законско осигурање радника у болести, инвалидству и 
старости, несрећним случајевима и беспослици“, Београд, 1907. године, објављено у: 
Сабрана дела Димитрија Туцовића, Београд, 1980, стр. 541.
22  Ibid, стр. 542; Готово идентични ставови представљени су и у Резолуцији о законском 
осигурању радника, донетој на VI конгресу Српске социјалдемократске странке 1908 
године. На истом конгресу Димитрије Туцовић је изабран за првог секретара партије, а 
истакнуто је и гесло „да радници својим радом одржавају друштвени живот, да је стога 
друштвена заједница обавезна да их осигура“. Опширније код: Сергије Димитријевић, 
Социјалистички раднички покрет у Србији 1870-1918, Нолит, Београд, 1982, стр. 149-
150.
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од глади“.23 Ова петиција, као и идеја о успостаљању јединственог 
радничког фонда, никада није стигла до надлежних државних органа, 
али су зато неколико година касније, подстакнути бројним несрећама 
на раду,24 радници на радничком збору одржаном у септембру 1901. 
године одлучили да упуте петицију Народној скупштини у којој су 
захтевали да се што пре усвоји закон којим би била регулисана заштита 
и осигурање радника.25 Како Народна скупштина није дала никакав 
одговор на упућену петицију, наредне године радници подносе још 
једну петицију, у оквиру које се наводи захтев „да се заведе обавезно 
осигурање радника у болести, смрти и несрећним случајевима“.26

Такође, и када је разматрано усвајање Закона о осигурању радника, 
током расправе у оквиру Законодавног одбора Народне скупштине 
Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца, указано је на речи Светозара 
Марковића, који је у својим радовима писао „да никако није задовољан 
самим националним ослобођењем Срба, Хрвата и Словенаца, читавог 
нашег југословенског народа, да то ослобођење не би било потпуно, 
кад се њиме не би испунила и социјална и економска правда“, те је том 
приликом закључено и да је Марковић „ценио социјално ослобођење 
више од националног ослобођења“.27

Као што се могло запазити учења и идеје угледних научника и 
појединаца имају доста сличности са претходним узроком, односно 
јачањем радничке класе, јер се у већини ставова примећују социјалистичке 
идеје и учења, која су била у непосредној вези са развојем и идеалима 
на којима су оснивани раднички покрети широм Европе.

23  Сергије Димитријевић, Социјалистичке радничке организације у Србији на крају 
XIX века, Рад, Београд, 1953, стр. 58-65.
24  „По државној статистици погинуло је у Србији на раду: 1897. године 852 човека; 
1898. године 808 људи; 1899. године 723 човека; 1900. године 820 људи; 1901. године 
764 човека. Просечно дакле, годишње на раду код нас гине 793,4 човека“, Д. Туцовић, 
op. cit., стр. 550.
 „На државном друму кроз клисуру Овчар-Каблар скоро свакодневно су се дешавале 
радничке несреће и погибије. У току 1901 погинуло је 15, а теже и лакше рањено 
50 радника. У јануару 1902, само у току једног дана, погинуло је седам радника. У 
повлашћеној фабрици шећера, од њеног оснивања 1898 до краја 1901. било је 120 
смртних случајева, а разболело се 1.117 радника“ Триша Кацлеровић, Прве радничке 
организације у Србији, Београд, 1950. стр. 69.
25  Ibid., стр. 70.
26  Ibid.
27  Излагање Јанка Шимрака, Стенографске белешке са XXI седнице Законодавног 
одбора Народне скупштине Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца, одржане 2. децембра 
1921. године у Београду, стр. 396-397.
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Коначно, упркос томе што велики број аутора концепт заштите 
особа у стању социјалног ризика, мерама предвиђеним моделом 
професионалног социјалног осигурања везује за име немачког канцелара 
Ота Фон Бизмарка, канцелар Бизмарк се не може сматрати утемељивачем 
концепта социјалног осигурања. Неспорно је да је он први утицао на 
увођење обавезног социјалног осигурања за све запослене, али је идеја 
о државном социјалном осигурању, заснованом на начелу обавезности, 
постојала и пре периода владавине канцелара Бизмарка.28 У појединим 
деловима Немачке већ су постојали развијени системи социјалног 
осигурања, различитог облика организације, неки су се заснивали на 
обавезној, неки на добровољној уплати доприноса, поједини системи су 
били локалног карактера, поједини су везивани за синдикате, а други 
за еснафска удружења, а уочавају се и системи социјалног осигурања 
који су формирани за рударе и за раднике на железници.29 Исто тако, 
не може се сматрати да је први закон којим је регулисано социјално 
осигурање радника био Закон о осигурању радника из 1922. године, већ 
се исти може посматрати само као закон којим је покушана кодификација 
социјалног законодавства у новооснованој држави. Наведено се закључује 
на основу чињенице да је готово на свим територијама које су ушле у 
састав Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца посредно било регулисано 
осигурање појединих категорија радноангажованих лица, а понајвише 
државних чиновника, који су и по усвајању Закона 1922. године, остали 
изван примене овог Закона, а из разлога што су били осигурани путем 
посебних прописа. 

 Неспорно је да су основна улога и значај канцелара Бизмарка били 
у томе што су током његове владавине први пут законски регулисане 
различите гране социјалног осигурања, а најзначајнија чињеница је 
увођење обавезног осигурања, односно предвиђене обавезе радника да 
уплаћују доприносе за социјално осигурање. Међутим, треба напоменути 
да су услови за обезбеђење права из социјалног осигурања били престрого 
постављени, те је exepmpli causa, према Бизмарков законодавству право 

28  I. M. Rubinow, op. cit., стр. 13. 
Интересантно је да су, пре усвајања првих закона којима је регулисано здравствено 
осигурање радника, у појединим деловима Немачке педесетих година ХIХ века, уз 
помоћ државе већ били основани здравствени фондови у оквиру локалних заједница, 
али су они били доста лоше организовани јер су само радници били обавезни да 
уплаћују доприносе. Ти фондови су послужили као основ за увођење здравстених 
фондова на нивоу целе државе, после усвајања Закона којим је уведено обавезно 
здравствено осигурање 1883. године. Introduction to social security, International Labour 
Office, Geneva, 1984, стр. 3.
29  I. M. Rubinow, op. cit., стр. 13−14.
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на старосну пензију могао да оствари само осигураник који је навршио 
70 година живота, те је, следствено томе, само мали број осигураника 
могао да очекује да ће остварити право на старосну пензију, имајућу у 
виду знатно краће трајање просечног животног века крајем ХIХ века.30 
Такође, много већи значај је придаван престацијама за лица неспособна 
за рад услед повреде или болести него за старија лица јер су статистике 
показале да само један од шест радника може очекивати да ће остварити 
право на старосну пензију када наврши 70 година живота, па су, како 
Холцман наводи, „старосне пензије биле концептуализоване као 
уопштене или категоријске инвалидске пензије“.31 

Интересантно је и то да, иако су се радници дуго година борили 
за увођење социјалног осигурања, нису прихватили реформе канцелара 
Бизмарка јер су, сходно законским одредбама, били обавезни да плаћају 
доприносе, а социјалне престације које су им исплаћиване по наступању 
социјалног ризика биле су доста ниске и нису могле да задовоље основне 
животне потребе.32 Поједини аутори тврде да су радници у Немачкој 
Бизмарка сматрали непријатељем и да нису имали поверења у мере 
социјалног обезбеђења које је спроводила држава.33 Како Пуљиз наводи, 
„немачки радници су били склонији социјалном осигурању које се 
финансира порезима, дакле за ону варијанту осигурања која је касније 
уведена у скандинавским земљама“.34 Стога се може закључити да је 
у том периоду за раднике са ниским приходима био прихватљивији 
концепт обезбеђења путем недоприносних престација. 

30  Robert Holzmann, Richard Hinz, Podrška dohotku u kasnijoj životnoj dobi u 21. vijeku, 
The World Bank, Washington D.C., 2005, стр. 26.
Занимљив је и податак да је канцелар Бизмарк првобитно предлагао да се лица која 
наврше 65 година живота обезбеде путем недоприносних социјалних давања, која 
би се корисницима исплаћивала у једнаком износу по наступању социјалног ризика 
старости. Престације би се финансирале из пореза на дуванске производе. Међутим, 
конзервативни предстaвници немачког парламента одбили су тај предлог, те је 
успостављен систем обезбеђења старијих путем доприноса за пензијско и инвалидско 
осигурање. Следствено томе, може се закључити и да се канцелар Бизмарк, који се 
сматрао утемељивачем професионалног пензијског осигурања, залагао и за модел 
недоприносних пензија, који је касније и прихваћен у појединим системима социјалне 
сигурности. Претпоставља се да би у случају да је прихваћен Бизмарков предлог, тај 
модел био имплементиран и у другим европским државама. Robert Palacios, Oleksiy 
Sluchynsky, Social Pensions Part I: Their Role in the Overall Pension System, Social 
Protection, The World Bank, 2006, стр. 5.
31  R. Holzmann, R. Hinz, op. cit., стр. 28.
32  V. Puljiz, op. cit., стр. 67.
33  Jef van Langendonck, „The Modernisation of Social Security“, Zeitschrift für 
ausländisches und internationals Arbeits- und Sozialrecht, бр. 1/2016, стр. 120.
34  V. Puljiz, op. cit., стр. 67.
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Међутим, и поред свих уочених недостатака, Бизмарков модел 
је убрзо по имплементирању прихваћен и у другим западноевропским 
земљама. Следствено томе, Рубинов разликује четири етапе имплемен-
тације Бизмарковог модела у земљама Европе пре почетка Првог светског 
рата – прва етапа је трајала од 1880. до 1890. године, а осим Немачке, модел 
је прихваћен и у Аустрији 1887. године; друга етапа је трајала од 1891. 
до 1900. и обухватила је већи број земаља: Мађарску (1891), Норвешку 
(1894), Финску (1895), Велику Британију (1897), Данску (1898), Италију 
(1898), Француску (1898), Шпанију (1900), Нови Зеланд (1900), Јужну 
Аустралију (1900); у трећој етапи, од 1901. до 1910. године, Бизмарков 
модел су прихватиле Холандија (1901), Грчка (1901), Шведска (1901), 
Западна Аустралија (1902), Луксембург (1902), Британска Колумбија 
(1902), Русија (1903), Белгија (1903), Бугарска (1908), Сједињене Америчке 
Државе, али само за запослене у федералним органима (1908), Квебек 
(1909), Србија (1910); у четвртој етапи, од 1911. године до почетка Првог 
светског рата, модел су прихватиле Швајцарска (1911), Перу (1911), 
Румунија (1912) и оквирно 25 држава чланица Сједињених Америчких 
Држава у периоду од 1911. до 1913. године.35 

Већина поменутих држава прво је увела здравствено осигурање 
и осигурање за случај несреће на раду. Из техничких разлога било 
је доста теже да се уведу неки други видови осигурања, пре свега 
осигурање за случај старости,36 најпре због припреме неопходних 
података о осигураницима, које је захтевало дужи период, те је обавезно 
пензијско осигурање првобитно уведено само у Немачкој, Луксембургу 
и Француској.37 Завадски, који Бизмарка сматра творцем државе 
благостања, наводи да у периоду од 1914. до 1939. године „социјална 

35  Рубинов је књигу објавио 1913. године и из тог разлога слободни смо да Рубиновову 
класификацију заокружимо са почетком Првог светског рата, 1914. године. I. M. 
Rubinow, op. cit., стр. 18−19.
36  Осигурање за случај старости уводи се у највећем броју држава у периоду између 
два светска рата (Белгија 1926, Бугарска 1924, Чиле 1925, Еквадор 1935, Финска 1939, 
Велика Британија 1925, Грчка 1938, Италија 1920, Норвешка 1936, Холандија 1919, Перу 
1936, Португал 1936, Шпанија 1921, САД 1936, Мађарска 1928, Уругвај 1934, СССР 
у периоду од 1927. до 1932. године). Поједине државе су у своје системе социјалног 
осигурања уградиле и осигурање за случај старости у периоду од успостављања 
Бизмарковог модела до почетка Првог светског рата (Аустралија 1909, Аустрија 1907, 
Данска 1891, Ирак 1908, Исланд 1900, Луксембург 1911, Нови Зеланд 1898, Румунија 
1912, Шведска 1914. године). Неке државе су увеле осигурање за случај старости током 
и по завршетку Другог светског рата (Албанија 1947, Аргентина 1945, Кина 1951, 
Костарика 1946, Египат 1951, Јапан 1942, Иран 1950, Мексико 1944, Панама 1941, 
Парагвај 1944, Турска 1950. године). Подаци су преузети из: Р. Лазаревић, Т. Вујошевић, 
Социјално осигурање у Југославији, Култура, Београд, 1958, стр. 15−16.
37  I. M. Rubinow, op. cit., стр. 21−22 и 27.
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осигурања престају да буду искључиво европска институција и ступају 
на тло Северне и Јужне Америке, Аустралије, Јужне Африке и Новог 
Зеланда“.38 Закључно са 1930. годином, Бизмарков модел је потпуно 
проширен и на земље Латинске Америке, Сједињене Америчке Државе 
и Канаду, а да би по завршетку Другог светског рата модел социјалног 
осигурања био прихваћен и у великом броју земаља Африке, Азије и 
Карипске регије.39 У наставку рада биће указано на то да су слични 
проблеми били присутни и на нашим просторима, те је као и у већини 
европских држава, систем пензијског и инвалидског осигурања почео да 
функционише нешто касније у односу на систем здравственог осигурања 
и осигурања од нереће на раду, односно тек са усвајањем Уредбе о 
спровођењу осигурања радника за случај изнемоглости, старости и 
смрти из 1937. године. Стога су, а како то професор Пешић наводи, 
„основне масе осигураника пензионо биле осигуране тек последњих 
година постојања старе Југославије, али и тада уведено пензионо 
осигурање обезбеђивало је за основну масу радника веома незнатно 
право око 1/3 просечног надничког разреда последњих 10 година, што 
је далеко било од тога да је својим корисницима могло да обезбеди и 
најосновнија средства за живот“.40

Као што је уочено, а сходно подели коју заступа Рубинов, Бизмарков 
модел социјалног осигурања имплементиран је на нашим просторима у 
трећој етапи. У Краљевини Србији је модел осигурања који се заснивао 
на обавезној уплати доприноса уведен Законом о радњама из 1910. 
године, којим је предвиђено осигурање од наступања социјалних ризика 
повреде на раду, болести и старости.41 Закон је због залагања тадашњег 
министра народне привреде Јаше Продановића у народу био познат као 
Lex Јаша Продановић. Део који је уређивао социјално осигурање рађен 
је по угледу на немачки модел осигурања.42 Радницима је у случају 
болести гарантовано право на лекарску помоћ, која је укључивала право 
на лекове, лечење у болницама и бањама, као и новчану помоћ, која се 

38  S. Zavadski, op. cit., стр. 17.
39  Introduction to social security, op. cit., стр. 4.
40  Р. Пешић, op. cit., стр. 141.
41  Закон о радњама изгласан је у Народној скупштини Краљевине Србије 10. јуна 
1910. године, а ступио је на снагу после годину дана, 1. јуна 1911. године. Усвојени 
закон представљао је пети нацрт закона, а усвојен је у заједничкој влади радикала и 
самосталаца. Р. Пешић, op. cit., стр. 121; С. Јашаревић, op. cit., стр. 67.
42  Предраг Јовановић, Радно право, Правни факултет Универзитета у Новом 
Саду, Нови Сад, 2015, стр. 423.
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утврђивала у одређеном проценту од наднице коју је пре болести примао 
радник, а према степену неспособности за рад.43

Посебна пажња се посвећује пензионим фондовима, напушта се 
концепт који се примењивао у Србији од половине ХIХ века, који је 
почивао на идеји оснивања братимских каса солидарности из којих 
би се финансирала социјална давања у ситуацијама наступања каквог 
социјалног ризика. Нови концепт је заснован на идеји оснивања једног 
јединственог пензијског фонда из којег би се финансирале пензије за све 
занатлије и трговце у Србији, на сличан начин као што су обезбеђиване 
пензије чиновницима. Као циљ оснивања фондова наводи се материјално 
помагање изнемоглих и сиромашних трговаца, занатлија и њихових 
породица и помоћника.44 Предвиђeно jе и постојање трговачког и 
занатлијског фонда. Фондови би се образовали из заоставштине 
ликвидираних еснафа и од државне помоћи, која би се давала на 
годишњем нивоу.45

 Законом о радњама било је предвиђено да радник остварује право 
на пензију, као вид социјалног давања у случају реализације социјалног 
ризика старости. Пензија би се одређивала према величини уложене 
суме и времену улагања, а према таблицама које прописује министар 
народне привреде после саветовања са члановима Земаљског савеза.46 У 
случају смрти радника, његова удовица и деца остваривала су право на 
једномесечну зараду или посмртнину и на породичну пензију у износу 
30% пензије на коју би осигураник према том закону стекао право.47 
Законом је било предвиђено да за социјална давања у случају старости 
и смрти важи начело добровољности, тако да је претпоставка да су 
се ова давања детаљније и даље уређивала у аутономним актима о 
осигурању радника, који су усвајани на нивоу предузећа. Услед одлагања 
примене закона и ратова који су погодили Краљевину Србију, таблице 
никада нису усвојене, тако да питања у вези са износом и условима за 
остваривање права на пензију нису детаљније регулисана. 
43  Нав. према: Бранко Лубарда, Увод у радно право са елементима социјалног права, 
Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2015,  стр. 484.
44  Закон о радњама, Српске новине, Београд, 29. јун 1910, чл. 96.
45  Законом је предвиђено да се занатском пензионом фонду даје најмање 50.000 
годишње, а трговачком за обезбеђење и пензије трговачког пензијског особља најмање 
15.000 динара годишње. Закон о радњама, чл. 96. 
46  Закон о радњама, чл. 88, ст, 4.
47  Ако би удовица имала децу, онда би се на 30% пензије додавало још по 5% више за 
свако дете. У случају да су деца остала и без мајке, прво дете је добијало 20% пензије 
на коју би осигураник стекао право, друго, треће и четврто дете по 10%, а свако следеће 
по 5% очеве пензије. За разлику од чиновничких закона, где су деца уживала право на 
пензију све до 21. године, Закон о радњама знатно снижава границу те деца уживају то 
право само до 14. године живота. Закон о радњама, чл. 88, ст. 4.
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Међутим, иако је овим Законом било регулисано осигурање 
радника, сматрало се да је „осигурање било предвиђено у једној тако 
нејасној и неодређеној форми“, и да се овим прописом само „начелно 
одредило да треба у Србији завести осигурање радника“, те се овај закон 
само посматрао као одређена законска основа, за даљи развој радничког 
осигурања на нашим просторима.48

3. Усвајање и основне одлике Закона о осигурању радника

Видовданским уставом Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца из 
1921. године предвиђено је да ће „обезбеђење радника за случај несреће, 
болести, беспослице, неспособности, старости и смрти“, бити уређено 
посебним Законом.49 Ова одредба садржана је у трећем одељку Устава, 
којим су уређене социјалне и економске одредбе. Познато је да су ове 
одредбе добиле простор у Видовданском уставу по угледу на Вајмарски 
устав из 1919. године, у оквиру којег је значајна пажња посвећена 
социјалним и економским правима. Током припреме нацрта текста 
Устава, поједини чланови Уставног одбора Уставотворне скупштине 
Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца изнели су у дебати своје неслагање 
са овим предлогом, сматрајући да је у нацрту осигурање радника само 
уопштено признато и да од наведеног „радничка класа неће видети 
вајду, ако јој се начелно само призна у Уставу потреба осигурања и 
заштите, јер се у пракси наведено и те како може злоупотребити“.50 

48  Излагања Недељка Дивца и Вјекослава Куковца, Стенографске белешке са 
XXI седнице Законодавног одбора Народне скупштине Краљевине Срба, Хрвата и 
Словенаца, одржане 2. децембра 1921. године у Београду, стр. 390 и стр. 394.
49  Видовдански устав Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца од 28. јуна 1921, чл. 31.
50  Наведено је током дебате изговорио Павле Павловић (1888-1971) изабаран у 
Уставотворни одбор са листе Комунистичког клуба, чиме се потврђује теза да су се 
представници Комунистичке партије залагали за регулисање социјалног осигурања у 
новооснованој краљевини, те да је стога зарад очувања социјалног мира убрзо након 
усвајања Видовданског устава, усвојен и Закон о осигурању радника. Павловић је 
предложио да социјално осигурање радника буде регулисано на следећи начин: „Уводи 
се опште и обавезно осигурање радника, радница и деце, и свих неуказаних службеника. 
Свестрано осигурање за случајеве несреће, болести, старости, изнемоглости и 
инвалидства, за категорије: саобраћајне, рударске, индустријске, горосечке, занатске, 
трговачке, пољопривредне (вршидба, пекмезарство, шљиварство, прерада воћа и израда 
ракије) и на риболову. Кривична одговорност код несрећних случајева није искључена. 
Осигурање радника у државним и самоуправним предузећима свих врста да буде веће од 
овога у приватним за 10 посто“. Павловић се такође залагао и за регулисање осигурања 
радника, радница и деце у беспослици, зарад чега би се установио земаљски фонд за 
издржавање незапослених, у који би улагали послодавци, држава и самоуправе по једну 
трећину. Коначно, Павловић је захтевао да осигурањем радника управљају искључиво 
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Анализом одредаба Вајмарског устава, примећује се да је обавезно 
социјално осигурање знатно детаљније уређено, него што је то случај 
у Видовданском уставу. Наводи се да „Рајх установљава општи режим 
осигурања са стварним учешћем осигураника, како би се очували 
здравље и радна способност, да би се заштитило материнство и да би 
се водила брига о економским последицама старости, инвалидности 
и несталности живота“.51 И поред тога што је одредба Видовданског 
устава доста непрецизна и фактички представља најаву за усвајање 
општег закона о осигурању радника, мора се имати у виду да је, као што 
је претходно било примећено, Немачка имала знатно дужу традицију у 
погледу осигурања радника од већине социјалних ризика, те стога и не 
чуди што је ово питање доста детаљније уређено у Вајмарском уставу, а у 
односу на Устав Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца, где на територији 
новонастале Краљевине примећујемо тек трагове обавезног социјалног 
осигурања од основних социјалних ризика.

Убрзо по ступању на снагу Видовданског устава, Законодавни 
одбор Народне скупштине 3. децембра 1921. године прихвата52, а нешто 
мање од шест месеци касније, 14. маја 1922. године, краљ Александар 
I Карађорђевић потписује Закон о осигурању радника, да би исти био 
објављен у 117. броју Службених новина од 30. маја 1922. године.53 

осигураници, под надзором државне инспекције, јер се не може „признати никакав 
паритет тамо где треба да се осигура радништво, јер они који треба то да створе, а то 
су капиталисти,имају интерес да саботирају осигурање“. Очигледно је да ови предлози 
нису прихваћени нити у Видовданском уставу, а добрим делом ни у Закону о осигурању 
радника. Стенографске белешке са XXXIII седнице Уставног одбора Уставотворне 
скупштине Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца одржане 3. марта 1921. у Београду, 
стр. 68-69.
51  Чл. 161 Вајмарског устава. Текст Устава је објављен у: Љубица Кандић, Одабрани 
извори из опште историје државе и права, Савремена администрација, Београд, 1992, 
стр. 374.
52  У раду Законодавног одбора Народне скупштине Краљевине Срба, Хрвата и 
Словенаца учествовало је 18 посланика, и после дводневне расправе, једногласно је 
2. децембра 1921. прихваћен предлог Закона о осигурању радника. Нав. према: Стено-
графске белешке са XXIV седнице Законодавног одбора Народне скупштине Краљевине 
Срба, Хрвата и Словенаца, одржане 3. децембра 1921. године у Београду, стр. 422.
53  Нав. према: Vilim Helebrant, Zakon o osiguranju radnika od 14. мaja 1922, sa 
objašnjenjem, Naklada Središnjeg ureda za osiguranje radnika, Zagreb, 1925, стр. III; 
Ђуро Грчевић, „Социјално осигурање у Југославији“, Радничка заштита, социјално-
политичка ревија, год. XXI, бр. 6-8/1939, стр. 254.
Током заседања Законодавног одбора Народне скупштине указано је да „у целом 
модерном свету данас постоји једна општа идеја, која тамо није никако нова, него је 
она у томе погледу од неколико деценија и раније, а код нас може се рећи да је од 
најновијега датума, дакле постоји идеја да се модерне државе и народи старају, да 
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Примена Закона на целој територији Краљевине започета је 1. јула 1922. 
године, чиме су уједно ван снаге стављени сви дотада важећи прописи 
о радничком осигурању који су примењивани у појединим деловима 
новоосноване државе.54

Све наведено је уследило након доношења Уредбе о уређењу 
осигурања радника за случај болести и несреће од 27. јуна 1921. којом 
је заправо започето увођење социјалног осигурања на целој територији 
Краљевине.55 Приликом прегледа ове Уредбе од стране надлежних 
одбора Народне скуштине, предложено је да се радничко осигурање 
одмах прошири и на осигурање за случај изнемоглости, старости и 
смрти, те је од стране Министарства социјалне политике током августа и 
септембра 1921. године уследила припрема новог текста прописа, којим 
би се уредило социјално осигурање радника.56 

Законом о осигурању радника, према већини аутора, долази до 
кодификације система социјалног осигурања на нашим просторима, а 
има и оних који тврде да је у погледу социјалног законодавства наша 
држава ступила у ред најнапреднијих држава тога времена.57 Исте године, 
када је усвојен Закон о осигурању радника усваја се и Закон о заштити 
радника, а претходне 1921. године усвојен је Закон о инспекцији рада. 
Ови закони донети су на основу уставних прокламација, садржаних у 
Видовданском уставу и сматрали су се веома прогресивним прописима 
за то време.58 

радничко питање особито пролетеријат са економске стране што боље осигурају и 
према економским приликама што боље омогуће за живот, јер ако се то не уради- то се 
видело у свим модерним државама, а то се свакако и код нас мора видети – ако се не 
предузму осигурања радничке класе у томе смислу, онда свакојако да друштво остаје 
на слабим основама и не може да се одржи, него се стално отреса, ломи се, или ако се 
не ломи оно се непрестано угиба да се сломије и на тај начин у савременом друштву 
непрестано се ремети утицај тих важних економских питања радничке класе“. Излагање 
Павла Чубровића, Стенографске белешке са XXI седнице Законодавног одбора Народне 
скупштине Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца, одржане 2. децембра 1921. године у 
Београду, стр. 400.
54  Тог датума је започето спровођење осигурања за случај болести и несреће на раду, 
док је спровођење осигурања за случај изнемоглости, старости и смрти одложено 
до 1. јула 1925. године. Нав. према: Božidar Adžija, „Uvod u radničko osiguranje“, u: 
Vilim Helebrant, Zakon o osiguranju radnika od 14. maja 1922, sa objašnjenjem, Naklada 
Središnjeg ureda za osiguranje radnika, Zagreb, 1925, стр. 53. 
55  Ђ. Грчевић, op. cit., стр. 254; B. Adžija, op. cit., стр. 52.
56  Ђ. Грчевић, op. cit., стр. 254.
57  V. Helebrant, op. cit., стр. III. 
58  П. Јовановић, op. cit., стр. 43.
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Као што је претходно наведено, приметан је утицај радничке 
класе на усвајање Закона о осигурању радника, слично као и у Немачкој 
приликом усвајања Бизмаркових закона. Велики број аутора је тврдио 
да усвајање Закона о осигурању радника представља резултат борбе 
радничке класе за своја права у области социјалне заштите.59 Упркос 
наведеном, уочава се да је у пракси дошло до одређених проблема, а у 
погледу почетка примене овог прописа. Па тако, осигурање радника у 
случају наступања социјалног ризика старости, изнемоглости и смрти 
одлагано је годинама, све до 1937. када је, на основу овлашћења у 
Финансијском закону за 1936/37. годину, донета Уредба о спровођењу 
осигурања радника за случај изнемоглости, старости и смрти.60 Законом о 
осигурању радника из 1922. године било је предвиђено да ће се пензијско 
осигурање спроводити од 1. јула 1925. године, али је, како Дилбер 
наводи, „примена закона одлагана, јер су капиталисти сматрали да 
нашој малој привреди требају државне субвенције, а не нови социјални 
терети“.61 Све ово се није уклапало у концепт социјалне државе, који је 
промовисан усвајањем Видовданског устава 1921. године, те су сходно 
томе и уследиле одређене критике овог прописа.

Насупрот томе, с ове временске дистанце, уз све недостатке који 
ће касније бити изложени у раду, приметан је значај овог прописа за 
развој социјалног осигурања на нашим просторима. Професор Петровић 
сматра да „доношење Закона о осигурању радника представља врло 
важан датум у развоју законодавства старе Југославије јер је њиме по 
први пут извршена унификација социјалног осигурања у целој држави“.62 
Закон је према истом аутору, за ондашње време, садржао низ веома 
59  Александар Балтић, Основи радног права Југославије, Нова администрација, 
Београд, 1958, стр. 304; Ратко Пешић, Радно право, Научна књига, Београд, 1966, стр. 
267-268.
60  Р. Пешић, Развој социјалног осигурања с нарочитим освртом на социјално 
осигурање у ФНРЈ и његове развојне тенденције, op. cit., стр. 132.
61  Никола Дилбер, Наше ново социјално осигурање, издање „Весника Рада“, Београд, 
1947, стр. 21.
Међутим, у том периоду је посебним прописима обезбеђено пензијско осигурање за 
следеће категорије радника: пензијско осигурање за раднике државних саобраћајних 
установа 1933. године, осигурање монополских радника 1936. године, војних радника 
1934. године, осигурање државног саобраћајног особља 1923. године, осигурање 
државних и бановинских хонорарних и контрактуалних чиновника 1932. године, 
осигурање особља речне пловидбе 1928. године, осигурање уговорених поштара 1931. 
године и осигурање позоришних уметника 1935. године. Нав. према: Р. Лазаревић, Т. 
Вујошевић, op. cit., стр. 88.
62  Сличног мишљења као професор Петровић је и Ђуро Грчевић, који је сматрао да 
је Законом о осигурању радника „извршена унификација и централизација радничког 
осигурања у нашој земљи“. А. Петровић, op. cit., стр. 36.  Ђ. Грчевић, op. cit., стр. 254.  
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прогресивних одредаба и одликовао се принципима на којима се градило 
модерно социјално осигурање у западноевропским државама.63 Сличног 
мишљења је био и Божидар Аџија, који је неколико година по усвајању 
овог Закона тврдио да је овај пропис „заснован на принципима модерног 
радничког законодавства, широке обавезе осигурања, централизације 
свих врста осигурања, те принципу паритета у самоуправним телима 
и плаћању доприноса, чиме је нови Закон о осигурању радника не само 
постигао максимум онога, што се код нас у том погледу може постићи, 
већ се он сврстао у ред најбољих закона те врсте, а нашу државу довео 
у ред социјално напредних држава“.64 

Сличног мишљења је и професор Јашаревић, који наводи да су 
решења садржана у новусвојеном Закону била прилично напредна за то 
време.65 Професор потврђује тезу да је у основи осигурања био Бизмарков 
модел, уз немали утицај предратног аустроугарског законодавства које је 
важило на одређеном делу територија, које су ушле у састав Краљевине 
Срба, Хрвата и Словенаца после уједињења 1918. године.66 Овог става 
био је и Грчевић, који је сматрао да се Закон о осигурању радника из 
1922. године „наслонио у осигурању са случај болести и несреће на 
бивши угарско-хрватски закон из 1907. године, а у осигурању за случај 
изнемоглости, старости и смрти на немачки Reichversicherungsordnung“ 
из 1911. године“.67

63  А. Петровић, op. cit., стр. 36.
64  B. Adžija, op. cit., стр. 54.
65  С. Јашаревић, op. cit., стр. 70.
66  Ibid.
Социјално осигурање је различито регулисано на територији Краљевине Срба, Хрвата 
и Словенаца пре уједињења у заједничку државу. У Краљевини Србији обавезно 
осигурање радника први пут је регулисано поменутим Законом о радњама из 1910. 
године. У Старој Србији и Македонији нису уочени прописи којима се регулише 
осигурање радника, док у Црној Гори једине одредбе о обезбеђењу радника постоје 
у Општем имовинском законику. У Босни и Херцеговини обавезно су били само 
осигурани радници за случај болести, док је у Хрватској, Славонији, Банату, Бачкој и 
Барањи постојало обавезно осигурање радника за случај болести и несрећног случаја, 
на основу одредаба угарско-хрватског Закона из 1907. године. У Словенији и Далмацији 
обавезно осигурање радника за случај болести регулисано је Законом из 1888. године, 
а пензијско осигурање чиновника за случај изнемоглости, старости и смрти Законом 
из 1906. године. Опширније у: Годишњак о раду Министарства социјалне политике 
у години 1918−1921, I део, Службено издање Министарства социјалне политике, 
Штампарија „Југословенске штампе“, Загреб, 1922, стр. 203−205.
67  Ђ. Грчевић, op. cit., стр. 254.
Царски законик о социјалном осигурању (Reichversicherungsordnung) усвојен 19. јула 
1911 представља кодификацију Бизмарковог социјалног законодавства, односно спајање 
три самостална закона у један: Закона из 1883. године којим је установљено обавезно 
осигурању за случај болести, Закона из 1884. године којим се регулише обавезно 
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Законом се детаљно, а пре свега по угледу на Бизмарков модел 
социјалног осигурања, уређује осигурање радника за случај болести, 
изнемоглости, старости, смрти и несреће на раду. Сходно начелу 
обавезности, као основном начелу социјалног осигурања, чији су темељи 
промовисани управо у Бизмарковом моделу професионалног социјалног 
осигурања, предвиђено је по први пут да су „сва лица, која на подручју 
Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца стално или привремено, а на 
основу ма каквог радног односа дају своју телесну или умну радну снагу 
под најам, осигурана без обзира на пол, доба живота и држављанство“.68 
Тиме је законодавац увео у некадашњи правни систем обавезу за све оне 
који обављају рад за другога, у оквиру радног односа или на основу неког 
другог облика радног ангажовања, да буду осигурани од социјалних 
ризика утврђених новоусвојеним прописом. Поред наведених категорија, 
обавезно осигурани били су ученици, практиканти, волонтери, ученици 
који су обављали рад у оквиру радионица и јавних учевних завода. 
Као што се може приметити из наведене законске одредбе, обавезним 
осигурањем нису били обухваћени пољопривредници, док су лица која 
обављају самосталну делатност посредно била осигурана, а што се 
закључује на основу одредбе којом се предвиђа да су „на осигурање 
обавезни и они који се баве најамним радом у својој властитој радионици 
или стану по наруџби и за рачун других лица, па и у том случају, ако 
сировине и помоћни материјал набављају сами, и кад узгредно раде за 
свој властити рачун“.69 

осигурање индустријских радника за случај несреће на раду и Закона из 1889. године 
којим се уводи осигурање за случај старости и инвалидности. Исте године, 20. децембра 
1911. године, усвојен је и закон, којим је уређено осигурање за случај инвалидности и 
старости приватних намештетника. Нав. према: B. Adžija, op. cit., стр. 17.
Занимљиво је да су се током заседања Законодавног одбора Народне скупштине 
Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца појавили и другачији ставови, који су се односили 
на трансплантовање Бизмарковог законодавства у наше прописе о социјаном осигурању, 
па тако др Лаза Марковић наводи „да су наши односи још несређени, индустрија је у 
зачетку и ми овде стварамо пет врста осигурања, обухватајући чак и оно осигурање, које 
ни земље индустријки много јаче развијене још нису увеле, те сада целокупан тај тако 
тежак и значајан посао хоћемо да изведемо једним потезом пера и да копирамо из једне 
луде болести за копирањем организам који постоји у земљама, које имају социјално 
законодавство више од 40 година“. Излагање др Лазара Марковића, Стенографске 
белешке са XXIII седнице Законодавног одбора Народне скупштине Краљевине Срба, 
Хрвата и Словенаца, одржане 3. децембра 1921. године у Београду, стр. 406.
68  Закон о осигурању радника од 14. маја 1922. године, чл. 3. Закон је објављен у: 
Радничко законодавство, књига друга, Издавачка књижарница Геце Кона, Београд 1925.
69  Закон о осигурању радника, чл. 3, ст. 3.
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Занимљиво је да овим законом није било предвиђено само обавезно 
социјално осигурање радника, већ се истим, а по угледу на европске 
прописе, предвиђала и могућност добровољног осигурања, које је имало 
укорењеност у нашем друштву кроз недиференциране методе заштите. 
Експлицитно је било предвиђено да се „лица, која нису обавезна на 
осигурање, могу добровољно осигурати само на начин и по условима 
које пропише Министар Социјалне Политике наредбеним путем“.70

По спроведеној анализи текста Закона о осигурању радника, 
неспорно је да је овај закон садржао читав низ одредби, које овај пропис 
стављају у ранг са законима усвајаним у том периоду у Европи, а по угледу 
на Бизмарков модел професионалног осигурања. Са наведеном тврдњом 
слаже се већина аутора, па тако професор Пешић наводи да је „Закон 
из 1922. године садржао за ондашње време, низ веома прогресивних 
одредаба и одликовао се свим принципима на којима се изграђивало 
модерно социјално осигурање, те да је овај Закон по кругу лица, по 
врстама права и гранама осигурања, које је обухватао, представљао у оно 
време заиста један од најмодренијих закона о социјалном осигурању“.71

Насупрот томе, одређени број аутора, а посебно они који су 
стварали у другој половини двадесетог века на нашим просторима, 
сматрали су да је социјално осигурање Краљевине Срба, Хрвата 
и Словенаца, односно Краљевине Југославије носило све одлике 
социјалног осигурања једне капиталистичке земље.72  Овим се јасно 
прави разлика између социјалног осигурања Краљевине Југолавије и 
социјалног осигурања социјалистичке Југославије, односно концепта 
социјалног осигурања који је промовисан на нашим просторима у 
периоду од краја четрдесетих до почетка деведесетих година прошлог 
века. Утврђено је да је социјално осигурање Краљевине настало под 
утицајем Бизмарковог модела професионалног осигурања, али ваља 
имати у виду да је добрим делом социјално осигурање ФНРЈ, а касније 
СФРЈ такође било изграђено на основама Бизмарковог модела. Основна 
разлика лежи у томе, што је идеја социјалне сигурности била широко 
промовисана у социјалистичкој Југославији, те је стога дошло и до пуне 
примене прописа из области социјалног осигурања, што није био случај 
када је реч о примени Закона о осигурању радника.

Међутим, евидентно је и да је Закон о осигурању радника имао 
и читав низ недостатака, а као основни недостатак издваја се то што 
70  Закон о осигурању радника, чл. 5, ст. 1.
71  Р. Пешић, Развој социјалног осигурања с нарочитим освртом на социјално 
осигурање у ФНРЈ и његове развојне тенденције, op. cit., стр. 137.
72  А. Балтић, op. cit., стр. 303.
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фактички овај закон никада није примењиван у пракси, одосно већина 
одредаба остала је мртво слово на папиру. Професор Јашаревић 
оправдано сматра да је највећа мана система осигурања, успостављеног 
Законом о осигурању радника, та што никада није потпуно заживео, а 
временом је опадао квалитет истог.73 Поражавајуће делује податак да је 
непосредно пред почетак Другог светског рата, социјалним осигурањем 
у Краљевини Југославији било обухваћено само 18% становништва.74 
Због тога професор закључује да је социјално законодавство између два 
светска рата на нашим просторима неспорно пратило тенденције у свету, 
али не и у пракси, јер прописи нису никада у довољној мери заживели.75 

Као још један проблем издваја се и непостојање непреносивости 
права и улагања из социјалног осигурања, те се догађало да је радник 
који је више пута током радноактивног периода мењао послове и редовно 
уплаћивао доприносе за социјално осигурање, остајао без могућности 
остваривања права на пензију.76 

Коначно, послодавцима није одговарало увођење обавезног 
социјалног осигурања, јер је исто подразумевало додатне трошкове, те 
су користили различите методе како би избегли своје обавезе, као што је 
непријављивање радника на осигурање или нетачно исказивање износа 
зараде, а све са циљем да се предупреди редовна уплата доприноса и тиме 
смање трошкови пословања.77 Незадовољство послодаваца се потврђује, 
између осталог, и сталним захтевима за ревизијом Закона о осигурању 
радника, који су били аргументовани тиме да је социјално законодавство 
Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца усвојено под утицајем комуниста 
и да се истим отишло даље и од конвенција Међународне организације 
рада, чиме је стављен велики терет на још недовољно развијену привреду 
новоуспостављене Краљевине.78 

73  С. Јашаревић, op. cit., стр. 70.
74  Ibid.
75  Ibid., стр. 69.
76  Ibid., стр. 70.
77  Ibid., стр. 70.
78  Р. Пешић, Развој социјалног осигурања с нарочитим освртом на социјално 
осигурање у ФНРЈ и његове развојне тенденције, op. cit., стр. 136; 
На основу захтева незадовољних послодаваца, али и због велике економске кризе која 
је погодила значајан број држава, током 1930. године, посебна комисија Министарства 
социјалне политике и народног здравља израђује нови пројекат Закона о социјалном 
осигурању, којим је требало да се изрврши ревизија Закона о осигурању радника из 
1922. године. Међутим, до наведеног није дошло, већ су крајем наредне 1931. године 
усвојене измене Закона о осигурању радника. Нав. према: Ђ. Грчевић, op. cit., стр. 257.
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Међутим, ваља имати у виду да је законодавац питање уплате 
доприноса за осигурање радника решио сходно принципу равномерне 
уплате доприноса, који се и даље примењује у великом броју савремених 
система социјалне сигурности. Предвиђа се да је доприносе дужан 
уплатити послодавац окружном уреду за осигурање радника79, тако што 
половина од утврђеног износа доприноса за случај болести, старости и 
смрти пада на терет послодавца, а половина на терет радника, односно 
намештеника, а коју половину послодавац може одбити од зараде 
радника.80 Изузетно, а сходно одредбама Закона о осигурању радника, 
доприноси за осигурање у несрећним случајевима падају искључиво на 
терет послодавца, а што је, имајући у виду природу ове гране осигурања, 
сасвим оправдано.81 Наведено решење је такође имплементирано у 
домаће прописе по угледу на Бизмарковово социјално законодавство, 
где је било предвиђено да ће се осигурање за случај несреће на раду 
искључиво финансирати на терет послодавца.82 У погледу лица која 
обављају самосталну делатност, она су била дужна да месечно сама 
плаћају доприносе за обавезно социјално осигурање.83 У пракси је уплата 
доприноса, уз сву контролу надлежних органа, доста слабо реализована, 
јер су послодавци на све начине покушавали да избегну законом утврђену 
обавезу, те се догађало да послодавци нису уплаћивали ни свој, ни део 
доприноса обрачунат од зараде радника, већ су оба дела задржавали за 
себе.84

79  Према Закону о осигурању радника допринос се морао плаћати за целу недељу, 
а у случају да радни однос не траје целу недељу, морао се плаћати одговарајући део 
доприноса. Закон о осигурању радника, чл. 35, ст. 2.
80  Закон о осигурању радника, чл. 35, ст. 6.
81  Закон о осигурању радника, чл. 35, ст. 8.
82  Насупрот наведеном, уплата доприноса за осигурање за случај болести у Немачком 
социјалном законодавству с почетка XX века регулисана је тако што су 2/3 доприноса 
плаћали осигурани чланови, односоно радници, а 1/3 доприноса послодавци. Овим се 
заправо потврђује теза да је осигурање за случај болести уређено по угледу на бивши 
угарско-хрватски закон из 1907. године, којим је било предвиђено да се код осигурања 
за случај болести плаћају доприноси, тако што половину износа уплаћују послодавци 
из сопствених средстава, а друга половина се плаћа из зараде осигураника. Коначно, 
ваља имати у виду да је и Законом о радњама Краљевине Србије био предвиђен 
принцип паритета, а у погледу уплате доприноса за осигурање за случај болести. Нав. 
према: B. Adžija, op. cit., стр. 18-19., стр. 43  и стр. 47; Vlado Puljiz, „Mirovinski sustav“ 
у: Gojko Bežovan, Vlado Puljiz (ur.), Socijalna politika Hrvatske, Pravni fakultet Sveučilišta 
u Zagrebu, Zagreb, 2019, стр. 114. 
83  Закон о осигурању радника, чл. 35, ст. 4.
84  Нав. према: А. Балтић, op. cit., стр. 305.
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Такође, упркос утврђеној законској обавези, послодавци у великом 
броју случајева нису пристајали да уплаћују део доприноса, намењен за 
финансирање осигурања за случај старости, изнемоглости и смрти, под 
изговором да ће доћи до пропасти привреде Југославије, а у случају да им 
се и овај терет наметне, што нас доводи до закључка да су уплаћивани 
само доприноси за здравствено осигурање, као и за осигурање за случај 
несреће на раду.85 Наведено је довело до тога да се, као што је претходно 
наведено, примена прописа о пензијском и инвалидском осигурања 
одложи све до краја тридесетих година прошлог века, те је такорећи 
овај вид осигурања у пракси заживео тек са стварањем социјалистичке 
Југославије, када се усвајају нови прописи о социјалном осигурању.

4. Осигурање за случај болести

У погледу права која се Законом о осигурању радника обезбеђују 
за случај болести, према Хелебранту, могућа је подела истих у ширем 
смислу, а према њиховој врсти на: болесничке потпоре у ужем смислу, 
односно на оне које се дају само у болести; порођајне потпоре, које 
се обезбеђују током трудноће и у периоду после порођаја и потпоре у 
случају смрти, у које овај аутор, сврстава погребнину.86 Надаље ће бити 
указано на основне карактеристике болесничких и порођајних потпора.

Законом се јасно утврђују права која ће се обезбеђивати 
осигураницима услед привремене спречености за рад проузроковане 
болешћу. Слично као и данас, основно право које се гарантује лицу 
код којег је дошло до реализације социјалног ризика болести, јесте 
право на здравствену заштиту, односно како је то предвиђено Законом 
о осигурању радника, право на бесплатну лекарску помоћ, као и право 
на неновчане социјалне престације, односно право на лекове, потребне 
завоје и помоћне справе за лечење, као што су наочаре, штаке, вештачке 
ноге.87 Такође се осигуранику гарантовало и право на новчану накнаду 
током трајања привремене спречености за рад, односно хранарину, а 
како је то предвиђено овим прописом. Наведено представља значајан 
напредак у односу на прописе који су важили на територијама које су 
ушле у састав Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца, јер како Мüller 
тврди „социјално осигурање није од самог почетка пружало својим 
члановима ону многострану помоћ како је сада пружа, те је у почетку 
оболели осигураник примао само неку новчану потпору, да се бар 

85  Ibid., стр. 304.
86  V. Helebrant, op. cit., стр. 106.
87  Закон о осигурању радника, чл. 45.
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донекле отштети за надницу изгубљену услед болести, а њему лично 
је била препуштена сва брига, да се лечи и како да се лечи“.88 Такође, 
утврђено је и да је износ новчане накнаде који се исплаћивао оболелом 
осигуранику био недовољан и да се често није ни користио у сврхе, 
којима је био намењен, те су из тог разлога благајне на себе преузеле 
дужност да на властити рачун обезбеђују одговарајућу здравствену 
заштиту оболелом.89

Хранарина, односно новчана накнада за случај болести се 
осигуранику обезбеђивала у случају да је болест проузроковала 
привремену спреченост за рад и под условом да траје дуже од три дана, 
рачунајући од дана обољења, односно од дана неспособности за рад.90 
Износ новчане накнаде који се обезбеђивао осигуранику, утврђиван 
је у износу 2/3 обезбеђене наднице, односно зараде коју је осигураник 
примао пре него што је дошло до привремене спречености за рад 
проузроковане болешћу.91 

Као што је наведено, Законом се у одељку којим су утврђивана 
права за случај болести, уређује и заштита материнства, односно заштита 
породиља, те су у оквиру здравственог осигурања гарантована одређена 
права женама током трудноће и у периоду након порођаја.92 Мüller сматра 
да је социјално законодавство великог броја држава након Првог светског 
рата, посвећивало све више пажње овој грани осигурања и да је овај 
вид „припомоћи био најважнији са општег економског гледишта, јер 

88  Oton Müller, O socijalnom osiguranju radnika, Bibilioteka Ekonomskog udruženja 
liječnika u Jugoslaviji, Zagreb, 1933, стр. 18.
89  Ibid. 
90  Закон о осигурању радника, чл. 45, ст. 3.
91  Немачким законодавством, по угледу на које је добрим делом и израђен Закон о 
осигурању радника, било је предвиђено да у случају болести осигураник остварује 
право на бесплатну лекарску помоћ, лекове и осталу негу, а у случају да је услед болести 
осигураник неспособан за рад остварује од четвртог дана болести новчану накнаду у 
висини половине своје једнодневне зараде у најдужем трајању од 26 недеља. Ако је 
којим случајем болесник упућен на бесплатну негу у болницу, породица осигураника 
ће остварити право на половину утврђене хранарине, односно накнаде. Нав. према: B. 
Adžija, op. cit., стр. 18.
92  Интересантно је да су мања права у том периоду гарантована женама у Совјетском 
Савезу, где је првобитно било гарантовано одсуство збот трудноће и порођаја у трајању 
од укупно четири месеца, два месеца пре и два месеца након порођаја, а 1938. се 
трајање одсуства смањује на укупно 63 дана, 35 дана пре и 28 дана након порођаја. 
Крајем Другог светског рата, трајање одсуства се поново увећава, те је од 1944. године 
женама гарантовано одсуство у трајању од 77 дана, 35 пре и 42 дана после порођаја. 
Нав. према: Густав Влахов, „Из историје социјалног старења“, Народна држава, бр. 
4-5/1951, стр. 14. 
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је држава својом бригом за децу осигуравала народну снагу будућег 
покољења“.93 Основно право које је било гарантовано породиљама било 
је право на потребну бабичку помоћ и лечење, као и право на потпору 
за породиље за време од два месеца пре и два месеца после порођаја у 
износу од ¾ обезбеђене зараде, односно наднице.94 Као посебно право за 
породиље предвиђено је и право на посебну накнаду за опрему детета, 
обезбеђено у четрнаестоструком износу обезбеђење наднице.95 Такође, 
Законом је било гарантовано и право на посебну потпору за дојење, која 
је обезбеђивана оним осигураним женама које доје своје дете двадесет 
недеља по престанку потпоре за породиље у висини једне половине 
обезбеђене наднице, у највишем износу од 3 динара дневно.96 Законом је 
било јасно одређено да право на породиљске потпоре неће остваривати 
жена која је стицала приходе на основу рада у данима у којима би 
остваривала право на ове престације.97

Значајно је напоменути да су права за случај болести, обезбеђивана 
и члановима породице осигураника, који нису били осигурани по другом 
основу, а живели су у истом домаћинству са осигураником.98 Поред 
права на бесплатно лечење и лекове, гарантована су и права у случају 
порођаја: право на лечење и на давања за породиље за време од четири 
недеље пре и четири недеље после порођаја у износу од 1,5 динара 

93  O. Müller, op. cit., стр. 28-29.
94  Закон о осигурању радника, чл. 45, ст. 1, тач. 4.
95  Закон о осигурању радника, чл. 45, ст. 1, тач. 4.
Слична права гарантована су и немачким социјалним законодавством, где су женама 
током трудноће и у периоду после порођаја била зајемчена следећа права: право на 
лекарску помоћ за време трудноће и порођаја, једнократна новчана испомоћ за трошкове 
порођаја, новчана накнада за време од 10 недеља након порођаја, као и премија за 
дојење у висини од половине претходне накнаде, у трајању од 12 недеља. Нав. према: 
B. Adžija, op. cit., стр. 18.
96  Жене које према лекарској потврди нису биле у стању да доје своје дете, уместо 
потпоре за дојење, остваривале су право на дечију храну, чија вредност није смела 
прекорачити вредност припадајуће потпоре за дојење. Закон о осигурању радника, чл. 
45, ст. 1, тач. 1 и 2.
97  У вези са овим решењем, Хелебрант подсећа на одредбе Закона о заштити радника из 
1922. године, којима се предвиђа да се женама запосленим у занатским, индустријским, 
трговачким, саобраћајним и рударским предузећима забрањује рад 2 месеца пре и 2 
месеца након порођаја, а послодавцима који се огреше о ту забрану прети казна. V. 
Helebrant, op. cit., стр. 113. 
98  Приметно је да се Законом одређује широк круг чланова породице осигураника, 
који могу остварити права за случај болести посредством осигураника, те ово право 
могу остварити: венчани или невенчани брачни друг, брачна, ванбрачна или усвојена 
деца, родитељи, деда, баба, унуци, браћа и сестре. Закон о осигурању радника, чл. 45, 
ст. 5.
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дневно, као и на давања за опрему детета, која се гарантују и породиљама 
осигураницима.99

Имајућу у виду да је систем пензијског и инвалидског осигурања 
почео да функционише на територији Краљевине тек 15 година 
од усвајања Закона, односно са усвајањем горе поменуте Уредбе о 
спровођењу осигурања радника за случај изнемоглости, старости и смрти 
из 1937 године, а да систем осигурања за случај незапослености готово да 
није ни успостављен, закључује се да је овим Законом заправо уведено 
уз осигурање од несреће на раду, само обавезно здравствено осигурање 
радника, те се стога увођење обавезног здравственог осигурања које се 
примењивало на територији целе Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца, 
а касније Краљевине Југославије, могло сматрати највећим доприносом 
овог прописа.100 Међутим, у вези са тим, мора се имати у виду да је 
знатно лакше било обезбедити функционисање осигурања за случај 
болести, односно здравственог осигурања, јер се како то Аџија наводи 
„у грани осигурања у болести, не ради о трајнијим теретима, већ о 
покрићу текућих (годишњих) издатака, тако да се прописани принос 
(премија) може у свако доба кориговати“, те се као једини проблем 
заправо уочава „постављење најприкладнијег начина прописивања 
и убирања приноса“.101 Насупрот томе, када је у питању осигурање 
за случај незгоде, изнемоглости, старости и смрти, питање покрића 
издатака је знатно сложеније, а ако се има у виду да се у овим гранама 
већином обезбеђују трајне престације.102

5. Осигурање за случај инвалидности и 
осигурање за случај несреће на раду

Када је реч о осигурању за случај инвалидности, односно 
изнемоглости, како је то Законом о осигурању радника било предвиђено, 
право на инвалидску пензију, односно инвалидску ренту остваривао 
је осигураник који није могао више да ради услед изнемоглости, под 
условом да су за њега уплаћивани доприноси најмање 200 недеља (нешто 
мање од 4 године, односно 3 године и 10 месеци). Изнемоглим лицем које 
је остваривало право на инвалидску пензију, на основу Закона, сматрало 
се „оно лице које због болести, старости или других мана није у стању, да 
радом, према својим снагама и способностима заради ни трећину онога 

99  Закон о осигурању радника, чл. 45, ст. 5.
100  П. Јовановић, op. cit., стр. 424.
101  B. Adžija, op. cit., стр. 11.
102  Ibid.
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што најамним радом зарађују телесно и душевно здрава лица“.103 Право 
на инвалидску ренту није било само гарантовано осигураницима, код 
којих је била утврђена трајна изнемоглост, већ и оним осигураницима, 
који су остваривали право на хранарину, односно право на накнаду 
зараде током привремене спречености за рад проузроковане болешћу или 
повредом, а које је, као што је претходно утврђено, било лимитираног 
трајања.104 По престанку права на хранарину, осигураницима се 
исплаћивала инвалидска рента све док привремена изнемоглост траје. 
Ваља имати у виду да је право на инвалиднину обезбеђивано само 
у случају изнемоглости, проузроковане болешћу, док се у случају 
несреће на раду обезбеђивала посебна социјална престација.  Право 
на ту престацију је уређено у оквиру посебне главе Закона „Потпоре 
и ренте у несрећним случајевима“ и у оквиру исте се наводи да је циљ 
ове посебне гране осигурања, да се „накнади она штета, која је настала 
због телесне повреде или смрти проузроковане несрећним случајем, 
ако је несрећни случај осигурано лице задесио на раду или на таквом 
послу, који обавља по налогу послодавца или његовог поузданика или 
у интересу посла“.105 Модерним решењем за то време може се сматрати 
и одредба којом се предвиђа да ће осигураник остварити право на 
престацију и услед несреће на раду која се догодила осигуранику на 
путу од стана до места рада и натраг, осим ако тај пут није прекинут 
у сопственом интересу осигураника или услед одређених разлога који 
немају везе са радним односом.106

Законом су јасно утврђена права која се обезбеђују осигуранику 
услед одређеног несрећног случаја. Тако је осигуранику гарантовано 
право на здравствену заштиту, односно како је то Законом предвиђено, 
право на бесплатну лекарску помоћ, лекове и помоћне справе за лечење, 
на исти начин како је то предвиђено одредбама Закона о осигурању 
радника, којима се уређују давања за случај болести. По истом принципу, 
осигуранику је гарантовано и право на хранарину, односно право на 
накнаду зараде за случај привремене спречености за рад у трајању до 
10 недеља од настале повреде, као и посебна рента, односно престација, 
која се обезбеђује осигуранику све док траје неспособност за рад 
или пак умањена способност за рад.107 Наведена посебна престација, 
обезбеђивала се као потпуна накнада, односно у износу годишње зараде 
103  Закон о осигурању радника, чл. 66, ст. 3.
104  Закон о осигурању радник, чл. 66, ст. 2.
105  Закон о осигурању радника, чл. 84, ст. 1.
106  Закон о осигурању радника, чл. 84, ст. 2.
107  Закон о осигурању радника, чл. 85
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осигураника, на коју би осигураник остваривао право, а да није дошло до 
неспособности за рад проузроковане несрећом на раду. Посебна права су 
предвиђена у случају да је услед несреће на раду осигураник преминуо, 
те се тада гарантује право на погребнину, као и годишња рента, која се 
обезбеђивала породици преминулог осигураника.108

Ваља имати у виду да је пре него што је усвојен Закон о осигурању 
радника, на појединим територијама, које су ушле у састав Краљевине 
Срба, Хрвата и Словенаца, било регулисано и осигурање за случај 
несреће на раду, на тај начин што би радник који би доживео несрећу 
на раду имао могућност да поднесе захтев за накнаду штете, само у 
границама општих закона из области грађанског права, а у случају да 
се могла доказати и најмања кривица послодавца за насталу штету.109

Коначно, уочава се и да је Законом о осигурању радника било 
предвиђено да право на инвалидску ренту неће остварити лице које је 
изнемоглост намерно проузроковало или лице које је своју изнемоглост 
проузроковало извршавајући злочин који је утврђен судским путем.110 
Такође, иста правила су важила и у погледу престација које су 
обезбеђиване у случају несреће на раду, те ако би се утврдило да је 
повређени осигураник намерно проузроковао повреду, изгубио би свако 
право на накнаду за ту повреду.111 Међутим, у одређеним ситуацијама, 
могла се обезбедити посебна престација за чланове породице, лица које је 
намерно проузроковало инвалидност, а под условом да их је осигураник 
издржавао својим радом и ако су имали стално пребивалиште у 
Краљевини Срба, Хрвата и Словенаца.112 

6. Осигурање за случај старости и смрти

Oсновни циљ осигурања за случај старости, према Закону о 
осигурању радника јесте обезбеђивање одговарајућег нивоа социјалне 
сигурности путем трајних социјалних престација, које се исплаћују онда 
када дође до реализације социјалног ризика старости, док се обезбеђењем 
различитих потпора за чланове породице преминулог осигураника 
обезбеђује заштита од ризика смрти хранитеља породице.113 Да би се 
могло остварити право на старосну пензију, као и на давања, која се 
обезбеђују у случају смрти осигураника, неопходно је да је осигураник 
108  Закон о осигурању радника, чл. 86.
109  V. Helebrant, op. cit., стр. 203.
110  Закон о осигурању радника, чл. 70.
111  Закон о осигурању радника, чл. 92.
112  Закон о осигурању радника, чл. 70.
113  Закон о осигурању радника, чл. 64.
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претходно уплаћивао доприносе за овај вид осигурања, односно да 
је испунио услов који се односи на претходни стаж осигурања и то: 
500 недеља (нешто мање од 10 година, односно 9 година и 7 месеци) 
за обезбеђивање престација које се исплаћују код социјалног ризика 
старости и 100 недеља (нешто мање од две године, односно годину и 
11 месеци), у случају реализације ризика смрти хранитеља породице.114

У права која се обезбеђују члановима породице преминулог 
законодавац сврстава: право на погребнину, односно накнаду погребних 
трошкова, дечију ренту у износу ¼ ренте коју би примао преминули 
осигураник, а која се обезбеђује сваком законитом или незаконитом 
детету све док дете не наврши 16 година живота.115 Као последње 
право издваја се право удовице на ренту у трајању од три године после 
смрти мужа, такође  у износу ¼ мужевљеве ренте или права на ренту.116 
Изузетно, право на удовичку ренту, могло се обезбедити и удовцу, али 
искључиво под условом да је код њега била утврђена изнемоглост, 
односно инвалидност и да га је преминула жена издржавала.117 Ваља 
напоменути да ће чланови породице остварити право на престације у 
случају смрти осигураника, искључиво под условом да ово право нису 
остварили на основу тога што је смрт осигураника наступила услед 
несреће на раду, јер су Законом о осигурању радника предвиђена посебна 
права за чланове породице у случају да је смрт осигураника последица 
несреће на раду.118

Примећују се доста различитих решења, а у односу на важећа 
решења која се предвиђају савременим законодавством о пензијском 
и инвалидском осигурању. Тако се право на престације преминулом 
супружнику гарантује у лимитираном трајању од 3 године за разлику 
од важећих прописа, где је право на породичну пензију удовцу, односно 
удови право које се у највећем броју случајева обезбеђује до краја живота. 
Међутим, очигледно је да се Законом о осигурању радника не предвиђа 
услов који се односи на године живота преживелог супружника, а што 
је данас готово па кључни услов за остваривање права удове, односно 
удовца на породичну пензију у већини система социјалне сигурности.

Право на престације, које се обезбеђују у случају смрти 
осигураника, могли су остварити и чланови шире породице преминулог 

114  Закон о осигурању радника, чл. 65.
115  Закон о осигурању радника, чл. 73, ст. 1, тач. а. и б.
116  Закон о осигурању радника, чл. 73, ст. 1, тач. в.
117  Закон о осигурању радника, чл. 73, ст. 1, тач. в.
118  Права, која се гарантују члановима породице ако је осигураник преминуо усред 
несреће на раду, утврђена су у чл. 86-91. Закона о осигурању радника.
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осигураника, односно родитељи, као и деде и бабе, ако су изнемогли, 
а не уживају никакву већу помоћ према одредбама Закона о осигурању 
радника, и под условом да их је до смрти претежно издржавао преминули 
осигураник.119 Ово право, које се обезбеђује такође у трајању од највише 
три године,  чланови шире породице су могли остварити само под условом 
да дечијим рентама и удовичким потпорама није исцрпљен максимални 
износ тих престација. Ако би којим случајем родитељи, односно деда 
и баба преминулог осигураника, остварили право на престацију, по 
неком другом основу, престало би њихово право на овај вид давања.120 
У случају да нема родитеља, нити деде и бабе, могло се право на 
престацију обезбедити унуцима или браћи и сестрама преминулог, који 
су млађи од 16 година, а о чијем се издржавању претежно бринуо умрли 
осигураник.121 Експлицитно се Законом утвђује да родитељи имају право 
првенства у односу на деде и бабе, а унуци у односу на браће и сестре.122 
Имајући у виду да Закон о осигурању радника није одредио како ће се 
износ ренте делити на поједине чланове шире породице, претпоставка 
је да ће тај износ бити распоређен на једнаке делове.123 

Коначно, важно питање које се и данас разматра у стручним 
круговима, јесте да ли ће удовици престати право на престације које 
је остварила на основу преминулог супружника уколико закључи нови 
брак. Закон о осигурању радника је то питање детаљно уредио. Јасно се 
наводи да удовица неће остварити право на престацију ако је ступила у 
нови брак, односно да ће јој „преудајом престати право на потпору“.124 
Оно што је посебно интересантно и што за тај период представља веома 
напредно решење, јесте да се право на удовичку ренту признавало и 
незаконитој жени, односно ванбрачном партнеру а под условом да је 
ванбрачна заједница трајала најмање годину дана или да су партнери 
имали заједничко дете.125 У супротном, ванбрачни партнер није могао 
да оствари право на удовичке ренте.126

119  Закон о осигурању радника, чл. 75, ст. 1.
120  V. Helebrant, op. cit., стр. 165.
121  Закон о осигурању радника, чл. 75, ст. 2.
122  Закон о осигурању радника, чл. 75, ст. 3.
123  V. Helebrant, op. cit., стр. 165.
124  Закон о осигурању радника, чл. 76, ст. 2.
125  Идентичан услов се поставља и у погледу трајања законитог брака. Закон о 
осигурању радника, чл. 74, ст. 1, тач. 3. 
126  Према Хелебранту „пракса није сматрала незаконитом женом осигураника оне 
удате жене, које нису ваљано развлгле закониту брачну везу са другим, већ је таквима 
сматрала само девојке, удовице и оне жене које су законито разведене и ступе са 
осигураником у ванзаконски брачни однос“. Нав. према: V. Helebrant, op. cit., стр. 163.
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Све ове престације, које се обезбеђују у случају смрти 
осигураника, престајале су истеком одређеног рока, и то код дечијих 
ренти, навршетком 16 година живота, а код свих осталих престација 
три године након смрти осигураника, као и даном смрти корисника, 
односно даном преудаје удовице.127 Такође, исто као што је предвиђено 
и важећим прописима о пензијском и инвалидском осигурању, члан 
породице преминулог осигураника неће имати право на престацију, 
ако је судском пресудом утврђено да је намерно проузроковао или 
учествовао у смрти осигураника.128

У погледу права на старосну пензију, односно старосну ренту, како 
је то Законом о осигурању радника наведено, утврђују се само услови које 
осигураник мора испунити,  како би остварио право на ову престацију. 
Уврежено је мишљење да су Законом о осигурању радника услови за 
старосну пензију били престрого постављени, посебно у погледу година 
живота осигураника, те се предвиђало да ће осигураник остварити 
ово право када наврши 70 година живота уз минимум 500 недеља 
претходног стажа осигурања.129 Подсећамо да је исти овај услов, који 
се односио на године живота осигураника, био предвиђен и немачким 
Законом из 1889, којим је регулисано осигурање за случај старости, 
чиме се потврђује теза да је умногоме наше социјално законодавство 
било уређено по угледу на Бизмарково социјално законодавство. Уз 
то, ако се има у виду да је почетак примене дела Закона о осигурању 
радника био првобитно одложен за 1. јул 1925. године, исплата првих 
старосних ренти је могла почети тек од фебруара 1935, осим ако нису у 
питању лица која су у Средишњи уред за социјално осигурање прешла 
из неког другог пензијског завода, који је функционисао на територији 
Краљевине пре него што је дошло до уједињења.130 

7. Осигурање за случај незапослености

Што се тиче осигурања за случај незапослености, као што је 
наведено, овај вид осигурања није био уређен Законом о осигурању 
радника, иако је Видовданским уставом било предвиђено да ће 
се „нарочитим законом уредити и обезбеђење радника за случај 
беспослице“.131 Такође, и Уредбом о уређењу осигурања радника за 

127  V. Helebrant, op. cit., стр. 166.
128  Закон о осигурању радника, чл. 74, ст. 2.
129  Закон о осигурању радника, чл. 65 и чл. 66, ст. 4.
130  V. Helebrant, op. cit., стр. 145.
131  Видовдански устав Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца од 28. јуна 1921, чл. 31.
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случај болести и несреће од 27. јуна 1921, било је утврђено да ће се 
„осигурање радника у беспослици увести законом“.132 Упркос томе, 
Законом о осигурању радника само је предвиђено да ће се „осигурање 
радника за случај беспослице уредити доцније“.133 

Међутим, одређени трагови осигурања за случај незапослености 
присутни су у другом пропису, односно Закону о заштити радника 
од 28. фебруара 1922. године, који је махом уређивао посредовање у 
запошљавању између незапослених радника и послодаваца, а не права за 
случај незапослености. Овај пропис предвиђао је да су Државне берзе рада 
надлежне и за сузбијање незапослености и за бригу у „случају потребе о 
исхрани радника, њиховом смештају и давању попутнина“.134 Међутим, 
према Закону, месне берзе рада су, у складу са буџетским могућностима, 
могле обезбеђивати ове престације, али искључиво на основу посебних 
правилника, који нису никада усвојени.135 Уместо правилника, донета су 
два наређења, једно из новембра 1922. године, а друго из фебруара 1924, 
којима је било предвиђено да се могу обезбеђивати одређене престације 
незапосленим радницима, а „када услед нескривљене незапослености 
остану без зараде, или губе толико на заради, да је њихов материјални 
опстанак угрожен“.136 Овај вид помоћи, је према професору Петровићу, 
обезбеђиван у натури (храни или преноћишту), а тамо где то не би било 
могуће, обезбеђивана је исплата престација у новцу и то 10 динара за 
незапослено лице и по 5 динара за сваког члана породице.137 

Недовољна уређеност осигурања за случај незапослености је 
доста критикована у периоду социјалистичке Југославије, па тако 
Пешић наводи да је један од највећих недостатака Закона о осигурању 
радника тај што Законом није било уопште предвиђено осигурање за 
случај незапослености.138 Међутим, са овим критикама се не можемо 
132  Нав. према: Александар Петровић, „Развој осигурања за случај незапослености у 
радном праву Југославије“, Зборник Правног факултета у Нишу, бр. 22/1983, стр. 317.
133  Закон о осигурању радника, чл. 2.
134  А. Петровић, „Развој осигурања за случај незапослености у радном праву 
Југославије“, op. cit., стр. 317; О државним берзама рада, опширније код: Љубинка 
Ковачевић, Заснивање радног односа, Правни факултет Универзитета у Београду, 
Београд, 2021, стр. 332-333.
135  А. Петровић, „Развој осигурања за случај незапослености у радном праву 
Југославије“, op. cit., стр. 317.
136  Ibid., стр. 318-319.
137  Постојала је и могућност да се за незапослена лица обезбеди једнократна помоћ, 
изражена „у висини половине путне карте уз износ, који не сме бити већи од тродневне 
редовне помоћи, кад се упућује у друго место на рад“. Нав. према: А. Петровић, „Развој 
осигурања за случај незапослености у радном праву Југославије“, op. cit., стр. 318.
138  Р. Пешић, Развој социјалног осигурања с нарочитим освртом на социјално 
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сложити, јер је осигурање за случај незапослености почело да се развија 
знатно касније у односу на остале гране социјалног осигурања, те се 
стога не посматра проблематичним чињеница да ова грана осигурања 
није установљена Законом о осигурању радника. Ваља имати у виду 
да ова грана осигурања није била предвиђена ни прописима који су 
усвојени у Немачкој осамдесетих година деветнаестог века, када се, 
као што је наведено, усвајају први закони о обавезном социјалном 
осигурању. Такође, први закон којим се уређује обавезно осигурање 
за случај незапослености, Национални закон о осигурању (National In-
surance Act), усвојен је 1911. године у Великој Британији, што је више 
од две деценије од усвајања Бизмаркових прописа којима је започето 
професионално осигурање радника.139 Све наведено потврђује и Пуљиз 
који сматра да „ризик незапослености због своје специфичне природе, у 
то време није био покривен обавезним осигурањем у већини западних 
земаља, а у многим државама уведено је тек након завршетка Другог 
светског рата“.140 Стога се може закључити да нису оправдане критике 
о неувођењу обавезног осигурања за случај незапослености у социјално 
законодавство Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца.

8. Организација осигурања

Као једна од основних предности Закона о осигурању радника, 
са којом се слаже већина аутора, јесте успостављање јединственог 
фонда, односно Средишњег уреда за осигурање радника, чије је 
седиште било у Загребу. Законом се предвиђа да је Средишњи уред 
јавна установа, заснована на начелу самоуправе, чији су органи главна 
скупштина, равнатељство и надзорни одбор.141 Главна скупштина је 
била организована тако да су у њеном раду учествовали изасланици 
месних одбора изабрани на главним скупштинама месних одбора, а 
тако да осигураници чланови и послодавци бирају у једнаком броју 
своје делегате из средине из које долазе, а сразмерно броју осигураних 
чланова.142 Главна скупштина била је надлежна за избор чланова 
Надзорног одбора Средишњег уреда, који су бирани из реда чланова 
Главне скупштине, сходно начелу паритета, што је подразумевало да 
представници послодаваца и представници осигураника имају једнак 
број чланова у надзорном одбору.143 
осигурање у ФНРЈ и његове развојне тенденције, op. cit., стр. 131.
139  С. Јашаревић, op. cit., стр. 65.
140  V. Puljiz, „Mirovinski sustav“, op. cit., стр. 114, фн 5.
141  Закон о осигурању радника, чл. 124.
142  Закон о осигурању радника, чл. 125.
143  Закон о осигурању радника, чл. 128.
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Међутим, и поред више него солидне организације Средишњег 
уреда за осигурање радника, који је организационо такође формиран 
по угледу на Бизмарков модел социјалног осигурања, а чија је једна од 
најбитнијих одлика несумњиво и учешће осигураника и послодаваца у 
управљању осигурањем, и на овом месту приметно је неспровођење ове 
концепције у пракси.144 Како то професор Пешић наводи представници 
осигураника, односно „радници нису имали никаквог утицаја на 
управљање установама социјалног осигурања, иако је ово осигурање, по 
закону из 1922. године, било засновано на самоуправним принципима“, а 
из разлога што „избори за самоуправе социјалног осигурања нису били 
спроведени за читаво време постојања старе Југославије“.145 Уместо да 
буду бирани на изборима, представници осигураника и послодаваца 
су постављани од стране ресорног министра, те су исти бирани по 
принципу подобности, што значи да су превасходно заступали интересе 
владајуће класе, уместо интереса групација које су представљале у 
органима Средишњег уреда за осигурање радника.146

Коначно, још један проблем, иначе доста помињан у стручној 
литератури, када је у реч о организација социјалног осигурања радника 
Краљевине, јесте и издвајање појединих категорија из општег осигурања, 
чиме је дошло до дељења система који је био успостављен са усвајањем 
Закона о осигурању радника.147 На то је указивао и професор Балтић 
наводећи да је „још у почетку спровођења социјалног осигурања почело 

Током расправе одржане за време XXI седнице Законодавног одбора Народне 
скупштине Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца, уочавају се и другачији ставови. Па 
тако, Недељко Дивац из Социјалдемократске странке истиче неслагање са предложеним 
моделом подједанког заступања представника радника и представника послодаваца у 
управи Средишњег уреда за осигурање радника. Наведено је образлагао тиме да би 
Средишњи уред требало да буде „чисто установа радника, да има да осигура радника 
и да у њима треба да раде сами радници“. У случају да се не прихвати изнети предлог, 
Дивац се залагао за модел у којем би у органима управљања било две трећине радника 
и једна трећина послодаваца. Нав. према: излагање Недељка Дивца, Стенографске 
белешке са XXI седнице Законодавног одбора Народне скупштине Краљевине Срба, 
Хрвата и Словенаца, одржане 2. децембра 1921. године у Београду, стр. 395; излагање 
Недељка Дивца, Стенографске белешке са XXII седнице Законодавног одбора Народне 
скупштине Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца, одржане 2. децембра 1921. године у 
Београду, стр. 403.
144  Љ. Ковачевић, Нормирање социјалне сигурности у међународном праву, op. cit, 
стр. 73.
145  Р. Пешић, Развој социјалног осигурања с нарочитим освртом на социјално 
осигурање у ФНРЈ и његове развојне тенденције, op. cit., стр. 136.
146  Ibid.
147  Ibid., стр. 141.
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са разбијањем његове јединствености“.148 Већ 1925. године, сви државни 
службеници су били ослобођени од обавезног социјалног осигурања, и 
поред тога што нити њима, нити члановима њихове породице није била 
обезбеђена здравствена заштита, нити осигурање за случај несреће на 
раду.149 Исте године се ставља ван снаге и одредба Закона о осигурању 
радника којом је било предвиђено осигурање рудара.150

9. Закључак

Највећи допринос Закона о осигурању радника огледа се у извршеној 
кодификацији социјалног законодавства по угледу на законодавства 
појединих европских држава  у којима је кодификација започета током 
првих деценија двадесетог века,. Због тога се Закон о осигурању радника 
и сврстава у ред првих кодификованих закона о социјалном осигурању 
у свету. Такође, овим законом је донекле обезбеђен и социјални мир у 
првим годинама новоосноване заједничке државе, јер су представници 
власти настојали да покажу да им је стало и до радника који су били 
доста погођени сиромаштвом као последицом Првог светског рата, те 
им је путем овог прописа гарантован одговарајући минимум социјалне 
сигурности, а све у складу са новим социјалним моделом промовисаним 
кроз поједине одредбе Видовданског устава.

Закон је садржао и читав низ модерних решења у погледу права 
која су била гарантована осигураницима услед реализације социјалних 
ризика болести, несреће на раду, старости, инвалидности и смрти 
хранитеља породице. Ова решења су махом усклађена са оним која су 
првобитно промовисана Бизмарковим социјалним законодавством, а 
затим су прихваћена од већине држава Западне Европе. Међутим, у 

148  А. Балтић, op. cit., стр. 304.
149  Ibid. 
150  Ibid.
Рудари су изузети од примене Закона о осигурању радника на основу чл. 32 Закона о 
буџетским дванаестинама за август, септембар, октобар и новембар 1925. године, којим 
се предвиђа да су радници рударских предузећа, која потпадају под рударске законе, 
коначно изузети из обавезе општег осигурања и пренети у надлежност Братинских 
благајна, за које ће посебне прописе донети Министар шума и рудника. Наведени 
посебни прописи су према Грчевићу, донети у „Правилима Братинске благајне за 
осигурање радика и особља на рударским предузећима“, а која су ступила на снагу 1. 
јануара 1925. године и према којима је до тада различито уређено рударско осигурање 
унфицирано и проширено у целој земљи и на осигурање за случај несреће. Упркос 
томе, што је осигурање рудара изузето из Закона о осигурању радника, приметно је 
да је организација осигурања по многу чему уређена по угледу на Закон о осигурању 
радника. Нав. према: Ђ. Грчевић, op. cit., стр. 256.
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Краљевини Срба, Хрвата и Словенаца, а затим и Краљевини Југославији, 
може се говорити само о пуној примени одредаба Закона о осигурању 
радника, којим су регулисани осигурање за случај болести и осигурање 
за случај несреће на раду, док су одредбе којима се уређује осигурање 
за случај старости, смрти и изнемоглости осигураника остале мртво 
слово на папиру, јер је почетак примене дела Закона којим се обезбеђује 
заштита од ових социјалних ризика одлаган све до краја тридесетих 
година прошлог века. Осигурање за случај незапослености није било 
предвиђено овим Законом, што је донекле и логично, ако се има у 
виду да се ова грана социјалног осигурања у Европи почела развијати 
знатно касније у односу на остале гране социјалног осигурања које 
су биле регулисане и Законом о осигурању радника. Стога се не могу 
сматрати оправданим критике аутора који су сматрали да је један од 
већих недостатака овог прописа тај што није предвиђено осигурање за 
случај незапослености. Надаље, када је реч о организацији осигурања, 
похвално је то што је Законом успостављен јединствени фонд, Средишњи 
уред за осигурање радника и што је било предвиђено да у раду овог 
органа, сходно начелу паритета, а поново по угледу на Бизмарков модел, 
учествују, поред представника послодаваца, и представници радника, 
односно осигураника. 

И поред доброг нормативног оквира који је неспорно успостављен 
усвајањем Закона о осигурању радника, а у складу са Бизмарковом 
концепцијом професионалног социјалног осигурања, основни недостатак 
овог Закона налази се у чињеници да исти није на одговарајући начин 
примењиван у пракси услед различитих фактора, од којих се посебно 
издваја неспремност послодаваца да подрже нови систем обавезног 
социјалног осигурања. Стога се закључује да је од стране надлежних 
органа изостала добра воља за пуном имплементацијом закона у пракси 
и да је ипак један од основних циљева за усвајање закона била тенденција 
да се привремено умири незадовољство радничке класе, а не да се 
обезбеди дуготрајна заштита од социјалних ризика. Уместо да се настави 
са обезбеђењем социјалног мира, држава је непримењивањем закона и 
различитим уступцима представницима капитала изгубила поверење 
радничке класе и тиме продубила јаз између рада и капитала, што је 
проузроковало и крупније последице у будућности. 

На основу свега наведеног, чини се да је упркос бројним критикама 
изречених махом од аутора који су стварали у другој половини двадесетог 
века, неспоран значај овог прописа за даљи развој социјалног осигурања 
на нашим просторима. Усвајањем овог Закона започет је развој 
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социјалног осигурања на територији некадашње заједничке државе, 
који је настављен стварањем социјалистичке Југославије, те се због 
тога може с правом закључити да овај Закон представља незаобилазан 
извор, у изучавању домаћег социјалног законодавства.
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100 YEARS OF THE KINGDOM OF SERBS, CROATS AND 
SLOVENES’ LAW ON INSURANCE OF WORKERS

Summary

This year marks the centenary of the entry into force of the Kingdom 
of Serbs, Croats and Slovenes’ Law on Insurance of Workers. This regulation 
codified the social legislation on the soil of the newly founded state, because 
the law provided for the protection of workers against the social risks of 
illness, accidents at work, disability, old age and the death of the family bre-
adwinner. Although this Law was contested a lot during the second half of the 
twentieth century, mostly because the expectations of the working class were 
not met in terms of its application, it is undeniable that the Law established 
the foundation for building a social security system on the soil of the former 
common state, and this can be considered as the biggest contribution of this 
regulation. Therefore, the author tries to point out the main features of the 
Law on Insurance of Workers, with special reference to the basic rights, which 
were guaranteed to the insured in the event of the realization of one of the 
social risks covered by the Law. At the same time, the connection between 
Bismarck’s model of professional social insurance and the social legislation 
of the Kingdom of Serbs, Croats and Slovenes is also an important issue, and 
the author will analyze certain social factors that had a significant effect on 
both the adoption of Bismarck’s social legislation, and the passing of the Law 
on Insurance of Workers.

Keywords: Law on Insurance of Workers, Bismarck’s model of profe-
ssional insurance, social risk, Social legislation, Codification, Working class, 
The Kingdom of Serbs, Croats and Slovenes.
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СОЦИЈАЛНО ПРЕДУЗЕТНИШТВО 
У РЕПУБЛИЦИ СРБИЈИ

Апстракт: Социјално предузетништво се често у свакодневном 
говору описује као „бизнис по мери човека“. Ради се о облику 
предузетничке активности који је усмерен на решавање 
друштвених проблема у циљу побољшања положаја припадника 
угрожених друштвених група. У раду аутор појмовно одређује 
социјално предузетништво, па потом врши кратку компаративну 
анализу начина на који је социјално предузетништво позитивно-
правно уређено у појединим европским државама и државама 
региона. Потом аутор указује на начин уређивања социјалног 
предузетништва и социјалних предузећа у Србији до доношења 
посебног прописа којим је нормиран њихов начин рада и деловања. 
На крају, предузима осврт на најзначајније одредбе посебног 
закона у Републици Србији, којим је уређена делатност социјалног 
предузетништва.

Кључне речи: Социјално предузетништво, социјално предузет-
ништво у Републици Србији, социјално предузеће, Закон о 
социјалном предузетништву Републике Србије, решавање 
друштвених проблема.
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Увод

Републику Србију, као уосталом и друге земље региона које се и 
даље налазе у поступку транзиције, који никако да доживи свој краја, 
карактеришу бројни друштвени проблеми и висок ниво сиромаштва. У 
тренутку писања овога рада, ти проблеми се само увећавају због нове 
глобалне економске кризе коју су произвели ратни сукоби у Украјини. 
Повећавају се трошкови живота, који утичу на инфлацију, најчешће 
запослени не могу да обезбеде пристојан живот од својих зарада, а велика 
незапосленост је и даље друштвени проблем од огромног значаја.

Дакле, Србију карактеришу бројни друштвени изазови и проблеми. 
На њих доносиоци одлука покушавају да утичу различитим пореским и 
економским политикама али и даље је сиромаштво у друштву изражено, 
тј. могли бисмо констатовати да се повећава. Сходно томе, евидентно је 
да треба тражити нове моделе, односно мењати постојеће ради решавања 
друштвених проблема који карактеришу нашу државу.

Предузетништво представља одређени начин рада и размишљања 
чији је циљ стицање добити за оног појединца који предузетнички делује. 
Суштина постојања привредних друштава, односно обављања привредне 
делатности у некој другој правној форми, састоји се у предузетништву, 
односно намери стицања добити кроз пружање услуга, односно продају 
добара трећим правним и физичким лицима.

Због тога синтагма „социјално предузетништво“, на први 
поглед представља спој неспојивог. „Предузетништво“ је окренуто ка 
предузетнику, тј. лицу које предузима одређене привредне активности 
ради задовољења својих личних интереса оличених у стицању капитала, 
а реч „социјално“, подразумева радње, које су уперене према друштвеној 
заједници и у својој бити садрже активности које за циљ имају задовољење 
неких општих потреба.

Социјално предузетништво може бити модел решавања друштве-
них проблема у Србији, који ће постићи боље резултате од оних који се 
тренутно користе. Показало се да социјално предузетништво у другим 
правним системима има позитивне учинке на смањење сиромаштва 
и елиминацију, односно ублажавање друштвених проблема, као и на 
свеукупно побољшање положаја припадника угрожених друштвених 
група.

1. Појмовно одређење социјалног предузетништва

Социјално предузетништво је као и бројне друге сложене 
друштвене појаве тешко дефинисати на један универзалан начин. Такође, 
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напоменули бисмо да је са социјалним предузетништвом нераскидиво 
повезано и социјално предузеће. Социјално предузеће представља 
правну форму у оквиру које се одвија социјално предузетништво.

„У организационом погледу, социјално предузетништво је 
практично исто као и пословање са циљем остварења добити; не 
представља добротворну организацију, већ привређивање које 
функционише на бази тржишног начина размишљања, са сопственим 
производима, услугама, купцима, тржиштима, трошковима и 
приходима.“1 Организационо деловање по основу начела социјалног 
предузетништва, одвија се у оквиру социјалног предузећа. Најчешће, не 
постоји посебна правна форма социјалног предузећа, већ се социјално 
предузетништво одвија у оквиру постојећих привредних субјеката 
(друштва са ограниченом одговорношћу, задруга, предузетника, 
удружења која обављају допунски привредну делатност…).

Основни покретач социјалног предузетништва је стварање 
друштвене вредности, коју карактерише иновација или стварање нечег 
новог, при чему је социјално предузетништво првенствено вођено 
социјалним проблемом који треба решити, док социјално предузеће треба 
да има формат који мобилише ресурсе који су потребни за решавање тог 
проблема на ефикасан начин.2 Социјално предузеће, послује профитно, 
односно и њему је у интересу да остварује добит али не како би се тај 
новац користио за задовољење приватних интереса, већ ради решавања 
одређених друштвених проблема. 

Социјална предузећа играју улогу носилаца промена у друштвеној 
заједници, тако што усвајају мисију стварања и одржавања друштвених 
вредности, препознају и немилосрдно траже нове могућности за 
служење тој мисији, укључују се у процес континуиране иновације, 
прилагођавања и учења, храбро делују без ограничења ресурса који 
су им тренутно у доступни и показују повећани степен одговорности 
према својим клијентима.3

Делатност социјалног предузећа,  односно социјално предузет-
ништво, као његова есенција, је усмерена на одређене рањиве друштвене 
групе, како посредно тако и непосредно. Под рањивим друштвеним 
групама подразумевамо скупине лица која су због неког свог личног 
1  Н. Крстић, Социјално предузетништво, Банкарство, бр. 1, Год. 2014, стр. 128. 
2  A. Mthembu, B. Barnard, Social Entrepreneurship: Objectives, Innovation, Implementation 
and Impact on Entrepreneurship, Expert Journal of Business and Management, Volume 7, 
Issue 1, p 148.
3  L. A. Swanson, D. D. Zhang, Social Entrepreneurship, in Entrepreneurship - Gender, 
Geographies and Social Context (ed. Thierry Burger-Helmchen), IntechOpen, London, 2012, 
p 173.
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својства у ризику од сиромаштва, односно без помоћи са стране тешко 
би могли да задовоље своје егзистенцијалне и друге потребе.

У социјалном предузећу припадници угрожених друштвених 
група могу бити организатори пословања, односно власници, запослени 
или корисници његових услуга. Уколико су припадници угрожених 
друштвених група власници социјалног предузећа, односно уколико 
су у њему већински запослени, да би се социјално предузеће сматрало 
предузећем које делује на основу начела социјалног предузетништва, 
корисници његових услуга или добара не морају бити припадници 
угрожених друштвених група. Уколико пак у социјалном предузећу 
нису већински запослени припадници угрожених друштвених група, 
односно уколико нису власници социјалног предузећа, онда корисници 
добара и услуга морају бити припадници угрожених друштвених група. 

Свакако, подразумева се да суштина постојања социјалног 
предузећа мора бити решавање одређеног друштвеног проблема, кроз 
делатност социјалног предузетништва, без обзира на то да ли се тај 
проблем решава тако што су власници социјалног предузећа припадници 
угрожених друштвених група, већински запослени у социјалном 
предузећу или су корисници добара и услуга социјалног предузећа. 
Већина социјалних предузећа има за циљ мобилизацију и увећање 
имовине сиромашних и маргинализованих група кроз коришћење 
релативно малих улагања, ради остваривања одрживе привредне 
активности намењене припадницима тих група4.

Од социјалног предузетништва, треба разликовати сличне 
активности које су усмерене на решавање одређених друштвених 
проблема али се не предузимају од стране социјалних предузећа, већ 
од стандардних привредних субјеката. Као пример можемо навести 
друштвено одговорно пословање.

Друштвено одговорно пословање представља концепт пословања 
привредних субјеката, који у своје пословање интегришу бригу о 
друштву и животној средини на добровољној основи. Бити друштвено 
одговоран значи уложити ресурсе и људство у смањење утицаја које 
компанија има на животну средину и заједнице у којима послује, без 
обзира на то што на такву врсту пословања није приморана од стране 
државе и њених позитивноправних прописа.5

4  C. W. LettsL. D. Brown, S. H. Alvord , Working paper No. 5 -Social Entrepreneurship: 
Leadership that Facilitates Societal Transformation-An Exploratory Study, Center for Public 
Leadership, 2003,  p. 153.
5  Z. Tolušić, E. Dumančić, K. Bogdan, Društveno odgovorno poslovanje i zeleni marketing, 
Agroeconomia Croatica, Vol. 4 No. 1, 2014, str.
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За разлику од друштвено одговорног пословања које је повремено 
усмерено на решавање одређених друштвених проблема, које је најчешће 
привредни субјект који друштвено одговорно послује сам произвео, 
социјално предузетништво је трајно усмерено на решавање проблема у 
друштвеној заједници. Социјално предузеће трајно послује на начелима 
социјалног предузетништва, односно оно је основана и делује ради 
решавања проблема у заједници. 

2. Кратак упоредноправни приказ 
социјалног предузетништва

Иако је социјално предузетништво тек недавно нормативно 
уређено у Републици Србији, оно има одређену традицију у нашој земљи. 
Развијало се углавном под утицајем модела социјалног предузетништва 
заступљеног у европским државама, а посебно имајући у виду то да су се 
бројна социјална предузећа делимично или у потпуности финансирала 
и даље се финансирају из средстава земаља чланица Европске уније али 
и фондова саме Европске уније. 

Такође, социјално предузетништво је на поприлично сличан начин 
уређено у државама бивше СФРЈ, с обзиром на то да се ради о правним 
системима који деле заједничку правну историју и да су тржишта 
међусобно повезана и зависна, као и народи који живе у тим државама. 
Стога, су и друштвени проблеми идентични у готово свим државама 
бивше СФРЈ, те је стога идентичан приступ њиховом решавању путем 
социјалног предузетништва и социјалних предузећа.

Прве концепције социјалног предузетништва појавиле су се у кругу 
западних развијених земаља, али је постојала разлика између америчког 
и европског приступа. Британски модел социјалног предузетништва 
сличнији је америчком, док је француски модел сличнији канадском 
моделу. То доводи до закључка да се сусрећемо с разликама у почецима 
социјалног предузетништва, односно видљиве су разлике између 
англосаксонског концепта с једне и европскоконтиненталног с друге 
стране.6

Европска комисија је „социјално предузеће” дефинисала као 
предузетнички субјект без обзира на то да ли је правно или физичко 
лице: 

• који у складу с уговором о оснивању, статутима или другим 
правним документом који би могао довести до одговорности на 

6  M. Bull, Challenging tensions: critical, theoretical and empirical perspectives on social 
enterprise, International Journal of Entrepreneurial Behavior & Research, 2008 14(5), p. 273.
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темељу правила државе чланице у којој има седиште, као главни 
циљ има постизање мерљивих и позитивних друштвених 
учинака, а не стварање добити за друге сврхе и који пружа 
услуге или испоручује робу који стварају друштвени принос 
и/или примењује методе производње добара или услуга са 
социјалним циљевима;

• који приходе користи прво и основно за постизање својих 
примарних социјалних циљева и послује у складу с унапред 
одређеним поступцима и правилима за расподелу прихода 
како би се осигурало да та расподела не доводи у питање 
примарне социјалне циљеве;

• којим се управља предузетнички, одговорно и транспарентно, 
у првом реду укључивањем радника, клијената и власника 
повезаних с његовом пословном делатношћу.7

У Европској унији постоје четири облика социјалног предузет-
ништва облик задруге, корпоративни облик, правни статус друштвеног 
предузећа у развоју и правни статус друштвеног предузећа. Корпоративни 
облик присутан је, у земљама као што су Француска, Португал и 
Шпанија. С друге стране, коначни правни статус имамо у Белгији, 
Данској, Финској, Литванији, Словачкој и Словенији. Такође је важно 
истакнути да су сви ови правни облици уједињени и признати у Италији, 
док у Пољској постоји посебан правни облик за социјална предузећа, 
који се назива друштвена деоничка друштва.8

У Чешкој су од стране органа јавне власти призната и препозната 
социјална предузећа и предузетништво од 2012. године. Од тада постоји 
посебан правни оквир за организације које делују за опште добро, односно 
које пружају социјалне услуге кроз привредне активности. Литвански 
Закон о кредитним задругама ступио је на снагу 2005. године, а Закон 
о друштвеним предузећима донесен је 2004. године. Према литванском 
праву, социјална предузећа могу имати било који облик, тј. могу бити 
јавна, приватна или непрофитна. Социјална економија појавила се на 
румунској политичкој сцени 2005. године током расправе представника 
невладиних организација о Оперативном програму развоја људских 
потенцијала Европског социјалног фонда. У последњих 20 година у 
Румунији се може приметити тренд убрзаног раста задруга, кредитних 

7  Proposal for a Regulation of the European Parliament and of the Council on the European 
Social Fund Plus (ESF+), 2018/0206(COD), Article 2.
8  P. Palić, N. Pejović, A. Pavković, Društveno poduzetništvo u odabranim zemljama 
Europske unije, Acta Economica Et Turistica, Vol 8 (2022), No. 1, str. 12.
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унија и невладиних организација, као правних форми у оквиру којих се 
одвија социјално предузетништво. У Словенији је законом социјално 
предузетништво дефинисано као трајно обављање привредне делатности 
под посебним условима запошљавања, при чему стварање добити није 
једини и главни циљ предузећа.9

Не постоји посебан закон или правни облик за социјална предузећа 
у Мађарској.

Правни оквир који регулише организације које се могу сматрати 
социјалним предузећима предвиђен је законима који уређују рад 
различитих врста непрофитних организација и задруга (укључујући 
социјалне задруге), а посебно новим грађанским законом из 2011. 
године.10

У мају 2018. године у Словачкој је донет посебан закон о социјалној 
економији и социјалним предузећима. Овај закон је донео промене у 
смислу дефинисања социјалног предузетништва и креирања његовог 
пратећег екосистема, нудећи спектар финансијске и нефинансијске помоћи 
намењене искључиво социјалним предузећима, које се финансирају из 
јавних средстава или су подржане од стране институционалног оквира 
намењеног сектору социјалне економије.11

Постојећа законодавна регулатива у Црној Гори још увек не 
препознаје концепт социјалног предузетништва. Иако је адекватан 
законодавни оквир неопходан за развој социјалног предузетништва 
у пуном смислу, они који би желели да се баве социјалним 
предузетништвом, могу искористити могућности постојећег законског 
оквира, попут прописа који уређују рад невладиних организација, 
волонтирање, професионалну рехабилитацију и запошљавање особа 
са инвалидитетом…12

Највећи број социјалних предузећа у Црној Гори, послује у форми 
невладиних организација, док знатно мање као друштва са ограниченом 
одговорношћу. Неколико организација има заштитну радионицу у 
складу са Законом о професионалној рехабилитацији и запошљавању 

9  P. Palić, N. Pejović, A. Pavković, Op. cit., str. 13. 
10  É. Fekete, L. Hubai,, J. Kiss, M. Mihály, Social Enterprise in Hungary Concepts, Models 
and Institutions, in Social Enterprise in Central and Eastern Europe Theory, Models and 
Practice, ed. (Jacques Defourny, Marthe Nyssens), p. 92.
11  Z. Polačková, The Landscape of Social Enterprise in the Slovak Republic, in Social 
Enterprise in Central and Eastern Europe Theory, Models and Practice, ed. (Jacques Defourny, 
Marthe Nyssens), p. 189.
12  S. Vuković,  Društvenim preduzetništvom do dobre ekonomije, (ur. Sonja Vuković Tamara 
Todorović), Fondacija za razvoj sjevera Crne Gore, 2017, str. 16.
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лица са инвалидитетом. Ове радионице дужне су запослити најмање 
51% лица са инвалидитетом од укупног броја запослених лица.13

Социјално предузетништво се креће између јавног, приватног 
и цивилног сектора. Примери социјалног предузетништва у јавно-
државном сектору су највидљивији када је у питању законски оквир, 
па тако можемо навести ентитетске законе о особама са инвалидитетом. 
Слични закони постоје везано за избеглице, расељена лица, одрживи 
повратак. Оба ентитета су донела низ закона из области заштитите 
средине, те субјекте обавезала не само да поштују одређене стандарде, 
него остварењем права на здраву животну средину, позвала организације 
на активности за очување природне средине, спречавање и смањење 
загађености, и тиме отворила простор бројним могућностима из области 
социјалног предузетништва.14

У Републици Хрватској не постоји посебан закон којим се уређује 
социјално предузетништво, али је обављање ових активности регулисано 
Законом о удругама15, Законом о задругама16, Законом о установама17. 
У Републици Хрватској многа предузећа која се баве решавањем 
друштвених проблема, била она профитна или непрофитна, сматрају 
се социјалним предузећима али због непостојања регулаторног оквира 
јавља се проблематика у законодавном делу.18

3. Социјално предузетништво у Републици Србији пре 
доношења Закона о социјалном предузетништву

До доношења Закона о социјалном предузетништву19, Републици 
Србији није постојао посебан пропис којим се уређивала материја 
социјалног предузетништва. Као и у већини посматраних земаља које смо 
навели у претходном делу рада, делатност социјалног предузетништва 
и социјалног предузећа, одвијала се у оквиру постојећих правних 
форми намењених за субјекте који се баве привредном делатношћу. 
Овакав начин рада социјалних предузећа и функционисање социјалног 
13  M. Vuković, J. Bulatović, Analiza potreba socijalnih preduzeća u Crnoj Gori, Centar za 
razvoj nevladinih organizacija, str. 3.
14  S. Đermanović¸ Studija o nacionalnom okviru za razvoj socijalnog preduzetništva u 
Bosni i Hercegovini, Mreža za ruralni razvoj Bosne i Hercegovine, 2019, str. 12. 
15  Zakon o udrugama, „Narodne novine“, br. 88/01, 11/02.
16  Zakon o zadrugama, „Narodne novine“, br. 36/95, 67/01, 12/02.
17  Zakon o ustanovama, „Narodne novine“, br. 76/93, 29/97, 47/99, 35/08.
18  V. Šimunić Rod, B. Bursać, K. Vreš, Socijalno poduzetništvo kao izazov društvenih 
promjena: analiza socijalnog poduzetništva na primjerima iz prakse, Obrazovanje za 
poduzetništvo, Vol11 nr 1 (2021),  str. 97. 
19  Закон о социјалном предузетништву, „Сл. гласник РС, бр. 14/2022.
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предузетништва, трајало је до доношења Закона о социјалном 
предузетништву. 

Иако је Устав Србије из 2006. године представљао добар 
правни оквир за функционисање социјалних предузећа, до доношења 
посебног закона није створена потребна правна регулатива за развој 
социјалних предузећа премда је нпр. Закон о привредним друштвима 
омогућавао да се социјална предузећа могу оснивати као друштва са 
ограниченом одговорношћу, а и Закон о професионалној рехабилитацији 
и запошљавању особа са инвалидитетом давао је нека обележја из којих 
се могао одредити појам  социјалног предузећа.20 

Правне форме у оквиру којих смо препознавали социјална 
предузећа у Републици Србији до доношења Закона о социјалном 
предузетништву су бројне и различите и кретале су се од удружења 
грађана, задруга, предузећа за запошљавање особа са инвалидитетом, 
друштава са ограниченом одговорношћу, агенција за развој малих и 
средњих предузећа и пословних инкубатора.

Развоју социјалног предузетништва у Србији пре свега је 
допринео невладин сектор. Значајан моменат у развоју сектора је 
успостављање неколико мрежа невладиних организација и социјалних 
предузетника. Ове мреже окупљају локалне невладине организације и 
социјалне предузетнике и нуде платформу за заједничко приступање 
проблемима, за сарадњу и за лобирање и промовисање концепта 
социјалног предузетништва у јавности. Када је од 2008. године због 
глобалне економске кризе почела да се погоршава економска ситуација 
и у Србији, да расту незапосленост и стопа сиромаштва, тражена су 
нова решења која би помогла да се негативни ефекти кризе ублаже, те 
је тада социјално предузетништво препознато као алтернативан начин 
пословања који би омогућио стварање радних места за рањиве групе.21

Свакако је чињеница да у Републици Србији постојала потреба за 
социјалним предузетништвом. Бројни су друштвени проблеми, као и 
угрожени појединци којима је изузетно користило деловање социјалног 
предузетништва и предузећа. Изостанак посебног прописа којим се 
уређује социјално предузетништво, је био један од фактора који је 
ограничавао још већи развој социјалног предузетништва и предузећа. 
Међутим,  пре доношења Закона о социјалном предузетништву један 

20  Р. Брковић, Социјално предузетништво – могућности и перспективе, Радно и 
социјално право, стр. 148, XVIII (1/2014). стр. 143-152.
21  А. Алексић Мирић, Л. Лебедински, Социјално предузетништво у Србији: преглед 
и перспективе, у: Економска политика Србије у 2015, Економски факултет, Београд, 
2015, стр 221-222.
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од проблема, који би требало отклонити у будућности је обезбеђивање 
финансијских средстава из којих би се барем делимично финансирало 
деловање социјалног предузетништва и предузећа и њихова даља 
популаризација.

4. Закон о социјалном предузетништву

Законом о социјалном предузетништву уређују се појам, циљеви, 
начела и област деловања социјалног предузетништва, правни положај, 
права и обавезе субјеката који обављају делатност са статусом социјалног 
предузетништва, услови за стицање и престанак статуса социјалног 
предузетништва, појам друштвено осетљивих група, подстицање развоја 
социјалног предузетништва и подршка друштвено осетљивим групама, 
регистрација статуса социјалног предузетништва, извештавање, надзор 
и друга питања од значаја за социјално предузетништво у Републици 
Србији. Закон о социјалном предузетништву је, ступио на снагу 
15.02.2022, а примењује се истеком девет месеци од дана његовог ступања 
на снагу, осим одредбе члана 20, која се примењује од дана ступања на 
снагу овог закона. Закон није превише обиман и садржи 24. члана.22

На оснивање, управљање, статусне промене, промене правне 
форме, престанак и друга питања од значаја за правни положај субјекта 
социјалног предузетништва сходно се примењује закон којим се уређује 
правни положај тих лица, ако Законом о социјалном предузетништву 
није другачије прописано.

Статусна промена у којој учествује субјект социјалног предузет-
ништва спроводи се у складу са законом ако правни следбеник, односно 
сви правни следбеници те статусне промене настављају са пословањем 
у статусу социјалног предузетништва уз обавезу испуњавања услова за 
стицање статуса прописаних Законом о социјалном предузетништву.

На питања која се односе на поступак регистрације статуса 
социјалног предузетништва у надлежном регистру, а која Законом 
о социјалном предузетништву нису посебно уређена, сходно се 

22  Даном ступања на снагу Закона о социјалном предузетништву престају да важе 
следеће одредбе:
1) чланови 28. и 34, у делу који се односи на социјално предузеће и организацију и члан 
45. Закона о професионалној рехабилитацији и запошљавању особа са инвалидитетом 
(„Службени гласник РС”, бр. 36/09 и 32/13);
2) тачка 2. Одлуке о отварању буџетског фонда за професионалну рехабилитацију и 
запошљавања особа са инвалидитетом („Службени гласник РСˮ, бр. 36/10, 83/12 и 
46/13) у делу који се односи на социјално предузеће и организацију.
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примењује закон којим се уређује поступак пред надлежним регистром 
и објављивање података и докумената у том регистру.

Субјект социјалног предузетништва може остварити олакшице и 
ослобођења у складу са прописима којима се уређују порези, доприноси 
за обавезно социјално осигурање, накнада за коришћење јавних добара 
и друге врсте новчаних обавеза.

Подзаконски акти неопходни за примену Закона о социјалном 
предузетништву, требало би да буду донети у року од девет месеци од 
дана ступања на снагу овог закона.

До тренутка писања овога рада, од подзаконских аката донета 
је само Одлука о оснивању Савета за социјално предузетништво23. 
Одлуком је основан Савет за социјално предузетништво, који чине 
председник и чланови Савета, а техничку подршку Савету пружају 
секретар и заменик секретара. Савет чини једнак број представника 
јавног и приватног сектора, а мандат председника Савета, чланова, 
секретара и заменика секретара Савета траје четири године и они могу 
поново бити именовани. У функцији унапређења појединих питања из 
области развоја социјалног предузетништва, седницама Савета у складу 
са законом, по позиву и без права одлучивања и без права на накнаду 
за свој рад, могу присуствовати представници других органа власти, 
привреде и цивилног сектора, као и стручњаци из области социјалног 
предузетништва.24

Сходно члану 3. Закона о социјалном предузетништву, социјална 
економија јесте економија чији је превасходни циљ остварење користи за 
ширу друштвену заједницу и друштвено осетљиве групе, а не стицање 
добити. Социјално предузетништво јесте обављање делатности од 
општег интереса, ради стварања нових и иновативних могућности за 
решавање друштвених проблема, проблема појединаца или друштвено 
осетљивих група и спречавања настајања и отклањања последица 
социјалне искључености, јачања друштвене кохезије и решавања других 
проблема у локалним заједницама и друштву у целини, а друштвено 
осетљиве групе су групе грађана којима је потребна додатна системска 

23  Одлука о оснивању савета за социјално предузетништво „Сл. гласник Р“, број 59 
од 20. маја 2022.
24  Сходно тачки 14. Одлуке о оснивању савета за социјално предузетништво накнада 
за рад председника и чланова Савета, као и секретара и заменика секретара Савета 
утврђује се у нето износу од 20% (двадесет процената) исплаћене просечне месечне 
зараде без пореза и доприноса, према последњем објављеном податку органа надлежног 
за послове статистике у тренутку остваривања права. Накнада за рад обрачунава се и 
исплаћује месечно.
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подршка како би се могли равноправно укључити у животне токове 
заједнице.

Субјекти социјалног предузетништва јесу предузетник или правно 
лице које је стекло статус социјалног предузетништва. Предузетник је 
физичко лице регистровано за обављање делатности у циљу стицања 
добити, које по свом правном положају може испунити услове који су 
Законом о социјалном предузетништву прописани за стицање статуса 
социјалног предузетништва. Привредни субјект је домаће правно 
лице регистровано за обављање делатности у циљу стицања добити, 
а нарочито привредно друштво, задруга и друго правно лице, које 
по свом правном положају може испунити услове који су Законом о 
социјалном предузетништву прописани за стицање статуса социјалног 
предузетништва.

Субјект цивилног сектора је домаће правно лице које није основано 
у циљу стицања добити, а нарочито удружење, удружење у области 
спорта, фондација и друго правно лице, које по свом правном положају 
може испунити услове који су овим законом прописани за стицање 
статуса социјалног предузетништва.

Доношењем Закона о социјалном предузетништву у нашем правном 
систему први пут се дефинишу појмови попут социјалног предузет-
ништва, социјалне економије и субјекта социјалног предузетништва. До 
сада су претходно наведени појмови имали теоретски одређену садржину 
у правном поретку Републике Србије, а сада имају и позитивноправну 
дефиницију.

Чланом 5. Закона о социјалном предузетништву одређена је 
друштвена улога социјалног предузетништва. Социјално предузет-
ништво је усмерено на решавање друштвених проблема, у циљу повећања 
социјалне кохезије и развоја друштва. Социјално предузетништво јесте 
пословање у коме се остварена добит улаже у интеграцију друштвено 
осетљивих група, заштиту животне средине, рурални развој, образовање, 
културу, социјалне иновације и друге области од ширег друштвеног 
интереса.25

Друштвено одговорно понашање субјеката социјалног предузет-
ништва, обезбеђује се кроз примену међународно прихваћених 
25  Социјално предузетништво се нарочито остварује кроз:
1) производњу добара и пружање услуга (социјалних, образовних, здравствених и др.), 
у складу са Законом ос оцијалном предузетништву;
2) радну интеграцију, у складу са Законом о социјалном предузетништву;
3) пословање које доприноси одрживом развоју девастираних подручја и локалних 
заједница;
4) пословање којим се решавају проблеми у другим областима од општег интереса.
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стандарда који се односе на ограничење располагања имовином и добити 
стеченим у време и по основу статуса социјалног предузетништва, 
као и специфичним начином управљања субјектима социјалног 
предузетништва.

Чланом 6. Закона о социјалном предузетништву одређено је да 
се припадницима друштвено осетљивих група, сматрају, лица која се 
налазе у систему социјалне заштите, теже запошљива и незапослена 
лица у складу са прописима из области запошљавања и остала теже 
запошљива лица из посебно осетљивих категорија, као и припадници 
других осетљивих друштвених група одређених законом.

Област деловања субјекта социјалног предузетништва, нормирана 
је чланом 7. Закона о социјалном предузетништву. Субјект социјалног 
предузетништва обавља послове у различитим областима којима се 
доприноси остварењу друштвене улоге социјалног предузетништва, а 
нарочито обавља делатности којима се омогућава остварење социјалне, 
културне, економске и радне укључености припадника друштвено 
осетљивих група и задовољење њихових других специфичних потреба, 
као и остварење других идентификованих општих интереса унутар 
локалне заједнице и на републичком нивоу.

Чланом 8. Закона је одређено да статус социјалног предузетништва 
у складу са Законом може стећи предузетник који води пословне књиге 
у складу са прописима о рачуноводству, односно предузетник који није 
паушално опорезован, привредни субјект и субјект цивилног сектора 
који је регистрован за обављање привредне делатности.26

26  Предузетник који води пословне књиге у складу са прописима о рачуноводству, 
односно предузетник који није паушално опорезован, може стећи статус социјалног 
предузетништва, ако је својом изјавом прихватио да: остварује једну или више 
друштвених улога у складу са чланом 5. Закона; послује у једној или више области у 
складу са чланом 7. Закона; расподељује добит у складу са ограничењем прописаним 
чланом 11. Закона; је обвезник извештавања у складу са чланом 13. Закона;
Привредни субјект може стећи статус социјалног предузетништва ако је својим актом 
прихватио да: остварује једну или више друштвених улога, у складу са чланом 5. Закона; 
послује у једној или више области, у складу са чланом 7. Закона; расподељује добит 
у складу са ограничењем прописаним чланом 11. Закона; управљање врши у складу 
са ограничењем прописаним чланом 12. Закона; је обвезник извештавања у складу са 
чланом 13. Закона;
Субјект цивилног сектора који је регистрован за обављање привредне делатности може 
стећи статус социјалног предузетништва ако је својим актом прихватио да остварује 
једну или више друштвених улога у складу са чланом 5. Закона; послује у једној или 
више области у складу са чланом 7. Закона; управљање врши у складу са ограничењем 
прописаним чланом 12. Закона; је обвезник извештавања у складу са чланом 13. Закона.
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Општи услови неопходни за стицање статуса социјалног 
предузетништва сходно одредбама Закона о социјалном предузетништву 
исти су за предузетника, привредног субјекта и субјекта цивилног 
сектора. Као опште услове бисмо могли означити остваривање друштвене 
улоге, пословање у области деловања социјалног предузетништва и 
обавезу извештавања о испуњењу друштвене улоге. Поред општих 
имамо и посебне услове који зависе од правне форме субјекта социјалног 
предузетништва. На пример услов у погледу начина расподела добити 
постоји код предузетника и привредног субјекта постоји зато што је 
циљ ових правних лица, да стичу добит, а што није случај код субјекта 
цивилног сектора.

Сходно члану 9. Закона о социјалном предузетништву статус 
социјалног предузетништва стиче се на захтев предузетника, 
привредног субјекта или субјекта цивилног сектора, који се подноси 
регистру надлежном за његову регистрацију, без испитивања његове 
друштвене улоге и области деловања у смислу Закона о социјалном 
предузетништву.27

Разлози за престанак статуса социјалног предузетништва, 
прописани су чланом 14. Закона о социјалном предузетништву. Статус 
социјалног предузетништва престаје брисањем тог статуса из Регистра 
на захтев субјекта социјалног предузетништва.28

27  Уз захтев за стицање статуса социјалног предузетништва:
1) предузетник прилаже изјаву сачињену у складу са чланом 8. став 1. тачка 1) Закона о 
социјалном предузетништву;
2) привредни субјект прилаже оснивачки акт, статут или други општи акт, сачињен у 
складу са чланом 8. став 1. тачка 2) Закона о социјалном предузетништву;
3) субјект цивилног сектора прилаже статут или други општи акт, сачињен у складу са 
чланом 8. став 1. тачка 3) Закона о социјалном предузетништву.
28  Привредни субјект и субјект цивилног сектора уз захтев за брисање статуса 
социјалног предузетништва прилаже:
1) одлуку надлежног органа о престанку статуса социјалног предузетништва;
2) изјаву заступника тог субјекта, сачињену у форми јавнобележничке исправе, да је 
преосталу имовину и добит коју је стекао за време трајања тог статуса и по основу 
тог статуса тај субјект пренео на други субјект социјалног предузетништва у складу 
са члановима 10. и 11. Закона о социјалном предузетништву. Изјава се објављује на 
интернет страници органа који региструје статус социјалног предузетништва 
Одлука надлежног органа о престанку статуса социјалног предузетништва не може 
се донети без претходне већинске сагласности представника запослених, односно 
корисника производа и услуга у колективном органу управе из члана 12. став 1. Закона 
о социјалном предузетништву, која се прибавља у форми јавнобележничке исправе.
Уз захтев за брисање статуса социјалног предузетништва предузетник доставља изјаву 
сачињену у форми јавнобележничке исправе да је преосталу добит коју је стекао за 
време трајања тог статуса и по основу тог статуса пренео на други субјект социјалног 
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Закон о социјалном предузетништву детаљно уређује област 
социјалног предузетништва. Из његових одредби се да закључити да исти 
не препознаје посебну форму социјалних предузећа, већ као социјална 
предузећа се могу означити постојећи правни субјекти уколико испуне 
услове постављене Законом о социјалном предузетништву. На основу 
изнетих одредби, да се закључити да је стицање и одржавање статуса 
социјалног предузећа поприлично формално. Ова врста формалности 
може одвратити одређене субјекте да се региструју као социјална 
предузећа. Међутим, верујемо да ће статус социјалног предузећа 
представљати одређену компаративну предност на тржишту, те је због 
тога законодавац предвидео његову посебну регистрацију. С обзиром да 
је закон релативно скоро донет, о ефектима његове примене моћи ћемо 
да говоримо тек након протока одређеног временског периода.

5. Закључак

Социјално предузетништво представља облик обављања при-
вредне активности чији је циљ да на комерцијалном нивоу оствари 
одређени друштвени циљ. Социјална предузећа послују на начин на 
који послују остали привредни субјекти, у смислу да у свом начину 
рада углавном користе правила на којима почива капиталистички начин 
привређивања. Међутим, њима искључиви циљ није стицање профита, 
већ решавање одређених друштвених проблема, а како би се побољшао 
живот припадницима угрожених друштвених група.

Социјална предузећа, која обављају делатност социјалног 
предузетништва, друштвене проблеме решавају тако, што дистрибуирају 
добра или услуге припадницима угрожених друштвених група или 
омогућавају припадницима угрожених друштвених група да кроз 
учешће у њиховој власничкој структури или раду, обезбеде себи и 
члановима своје породице средства за егзистенцију.

Компаративно посматрано, не постоји велики број држава у 
Европи и региону, које имају посебан правни облик за социјална 
предузећа, односно посебне прописе којима се уређује делатност 
социјалног предузетништва и предузећа. У већини посматраних 
земаља, постојећи прописи омогућавају функционисање социјалног 
предузетништва и предузећа. Међутим, то поприлично отежава 
развој социјалног предузетништва, јер позитивно право не препознаје 

предузетништва у складу са чланом 11. Закона о социјалном предузетништву. 
Изјава се објављује на интернет страници органа који региструје статус социјалног 
предузетништва
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његове специфичности, па је самим тим и теже бавити се социјалним 
предузетништвом.

У Републици Србији, пре доношења Закона о социјалном 
предузетништву, није постојао посебан закон који је уређивао делатност 
социјалног предузетништва. Социјално предузетништво је предузимано 
уз ослонац на правне норме којима се уређује делатност осталих 
привредних субјеката, уз одређене специфичности које су биле наведене 
у неки прописима.

Након доношења Закона о социјалног предузетништву, створен је 
правни оквир за обављање делатности социјалног предузетништва. У 
наредном периоду ћемо видети да ли ће овај пропис допринети развоју 
социјалног предузетништва.
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Summary

Social entrepreneurship is often described in everyday speech as a 
„human-made business“. It is a form of entrepreneurial activity aimed at 
solving social problems in order to improve the position of members of vul-
nerable social groups. In the paper, the author conceptually defines social 
entrepreneurship, and then performs a short comparative analysis of the 
way in which social entrepreneurship is regulated by positive law in certain 
European countries and countries of the region. Then the author points to the 
way of regulating social entrepreneurship and social enterprises in Serbia 
until the adoption of a special regulation that regulates their way of working 
and acting. Finally, it undertakes a review of the most significant provisions 
of the special law in the Republic of Serbia, which regulates the activity of 
social entrepreneurship.
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РАДНОПРАВНИ СТАТУС ПЛАТФОРМСКИХ 
РАДНИКА ИЗ УГЛА СУДСКЕ ПРАКСЕ

Апстракт: Рад посредством дигиталних платформи пред-
ставља једну од нових, нестандардних форми рада узрокованих 
употребом савремених технологија. Како изостају конкретни 
извори права којима се уређује радноправни положај лица која 
раде преко дигиталних платформи, кључну улогу у остваривању 
и заштити њихових права по основу рада суштински имају 
судови. У таквом амбијенту одсуства одговарајућих правних 
норми, задатак суда у овом конкретном случају није нимало 
једноставан. У свом истраживању аутор анализира неке од 
најзначајнијих судских одлука, како на националном, тако и на 
европском нивоу, које приказују сву сложеност решавања овог 
спорног питања. Као кључно, поставља се питања (не)постојања 
односа субординације између дигиталне платформе и радника, 
као и критеријума на основу којих се такав однос утврђује.

Кључне речи: платформски радници, дигиталне платформе, 
субординација, судска пракса.
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1. Уводне напомене

Развој информационих технологија унео је бројне промене 
у свет рада. Једна од најкрупнијих огледа се у томе што је употреба 
савремених информатичко-технолошких решења генерисала нове 
форме вршења рада. Све ове нове форме рада у литератури се називају 
још и флексибилним, односно нестандардним из разлога зато што 
одударају од традиционалног поимања вршења рада – у форми радног 
односа на неодређено време, са пуним радним временом, у пословним 
просторијама послодавца.1

Оно што је још карактеристично за све нове форме рада јесте 
да углавном нису правно регулисане, како на националном тако и на 
међународном нивоу. Поред тога, нове форме рада имају хибридне 
карактеристике у смислу да представљају мешавину различитих правних 
послова, а одликује их и то што се радник не укључује у организациону 
структуру послодавца. Све ово за последицу има чињеницу да лица 
која право на рад остварују путем ових облика рада своју радноправну 
заштиту могу да остваре једино судским путем.  Са тим у вези отвара 
се питање на основу којих критеријума ће суд одлучивати да ли лице 
ангажовано у овим формама рада остварује одређена права по основу 
свог рада, која су то права и у ком обиму? Овим истраживањем аутор 
настоји да одговори на ова питања кроз призму постојеће судске праксе 
националних судова, Европског суда за људска права и Европског суда 
правде.

Како је у пракси присутан немали број нових форми рада,2 у свом 
истраживању аутор се усредсредио на анализу радноправног статуса 
платформских радника.

2. Ко су платформски радници?

Најједноставније речено, платформски радници су лица која право 
на рад остварују радећи преко дигиталних платформи. Ове платформе 
представљају интернет сервис, односно апликацију, којој, с једне стране 
приступају субјекти који имају потребу за извршењем одређеног рада 
(у даљем тексту: клијенти),  а са друге стране субјекти који могу да 

1  О карактеристикама нестандардних форми рада шире код: С. Јашаревић, Нове форме 
рада у Европској унији, Хармонизација српског и мађарског права са правом Европске 
уније, тематски зборник 3. књига, Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад, 2015, стр. 
281-284.
2  Шире о новим, нестандардним формама рада код: R. Blanpain, F. Hendrickx [eds.], 
New Forms of Employment in Europe, Kluwer Law International, Alphen aan den Rijn, 2016.
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изврше потребан рад, тј. они који имају потребу за проналаском посла 
(у даљем тексту: платформски радници).3 Тако се код овог облика 
вршења рада успоставља један специфичан однос у којем учествују 
три субјекта – клијент, дигитална платформа и платформски радник. 
Традиционално поимање односа између људи поводом (подређеног) 
рада засновано је на бипартитном моделу, који подразумева две стране 
– лице које за одговарајућу новчану накнаду врши рад са једне стране, 
и са друге стране лице које има потребу за тим радом и које плаћа тај 
рад (послодавац), издаје налоге где, (до) када и на који начин извршити 
потребан рад. Када бисмо то пренели на терен платформског рада, у 
улози лица које врши рад нашао би се платформски радник, а у улози 
лица које има потребу за радом нашао би се клијент. Међутим, између 
њих, у платформском раду, не постоји директан, непосредан однос, 
већ се између њих појављује дигитална платформа.4  Заправо клијент 
и платформски радник су корисници платформе, посредством које 
платформски радник извршава рад, а клијент врши плаћање за извршени 
рад. Плаћање за рада клијент извршава платформи, која затим новчани 
износ прослеђује платформском раднику, али један део тог износа 
задржава за себе на име провизије за упаривање радника и клијента. 
Међутим, ту се не завршава улога платформе у овом троуглу сложених 
односа. Управо се у специфичној улози коју имају платформе крије 
главна разлика у односу на све друге нове облике рада.5

Као субјект који стоји између потребе за вршењем рада и потребе 
за проналаском посла, платформе не делују као пуки посредници у 
задовољавању ових потреба између учесника на тржишту рада, већ имају 
далеко активнију позицију и суштински са клијентом деле одређене улоге 
које у традиционалном поимању радног односа има послодавац.6 Тако, 
дигитална платформа (може да) врши селекцију платформских радника 
и упаривање са клијентима, надзор над резултатима и оцењивање рада 
платформског радника, а исто тако одређује и висину новчане накнаде 
коју за свој рад остварују платформски радници. Које све улоге ће имати 
3  Д. Божичић, Дигиталне платформе и њихов утицај на односе поводом дигиталног 
рада, Зборник радова Правног факултета у Новом Саду, бр. 1/2020, стр. 455.
4  О немогућности примене традиционалног бипартитног модела регулисања односа 
поводом рада на односе у дигиталном раду види: J. Prassl, M. Risak, Uber, Taskrabbit, And 
Co.: Platforms As Employers? Rethinking The Legal Analysis Of Crowdwork, Comparative 
Labor Law & Policy Journal, No. 3/2016.
5  European Commission, Study to gather evidence on the working conditions of platform 
workers, final report, Luxembourg, 2020, стр. 42.
6  Слично и Б. Урдаревић, А. Антић, Рад преко платформи и нови облици рада у 
дигиталној економији, Српска политичка мисао, бр. 2/2021, стр. 156.



Дарко Божичић, Радноправни статус платформских радника 
из угла судксе праксе, стр. 121-140, XXVI (2/2022)

124

дигитална платформа и на који начин ће их спроводити зависи од тога 
о којој врсти дигиталне платформе је реч у конкретном случају.7

3. Значај судске праксе за радноправни 
статус платформских радника

Услед изостанка конкретних извора права којима се уређује радно-
правни положај платформских радника, кључну улогу у остваривању 
њихових права по основу рада заправо имају судови. 

Задатак суда у овом конкретном случају није нимало једноставан. 
Наиме, суд одлучује о повреди права на основу Устава, потврђених 
међународних уговора, закона, и других аката донетих на основу закона. 
Ипак, видели смо да како на националном, тако и на међународном 
нивоу, готово да не постоје акти којима се непосредно уређује правни 
статус платформских радника. То значи да суд мора пронаћи друге, 
већ постојеће и одговарајуће прописе на основу којих ће одлучивати о 
питањима радноправног статуса ових лица.

Међутим, и код примене постојећих норми на односе поводом 
рада преко дигиталних платформи, судови су суочени са својеврсним 
проблемом. Узрок тог проблема лежи у чињеници да је реч о нормама 
које су прилагођене друкчијем карактеру односа поводом рада. Како 
је то објашњено у образложењу пресуде у предмету McGillis против 
Uber-а, судије се налазе пред изазовом да на савремене трипартитне 
односе примене норме које су намењене двостраним радним односима, 
или како је то сликовито рекао поступајући судија – у дилеми су да ли 
да постојеће односе ставе у оквир квадрата или оквир круга, када ни 
један од њих не одговара тим односима.8

4. Радноправни статус платформских радника у светлу 
праксе судова Сједињених Америчких Држава

Први судски поступци у којима су платформски радници захтевали 
утврђивање постојања радног односа, те сходно томе и права која им 
следују по основу радног односа, започели су у Сједињеним Америчким 
Државама (у даљем тексту: САД). Ово и не треба да чуди с обзиром да 

7  О различитим врстама дигиталних платформи посредством којих се врши рад: ILO, 
The role of digital labour platforms in transforming the world of work, World Employment 
and Social Outlook, Geneva, 2021, стр. 74-77.
8  Darrin E. McGillis v Department of Economic Opportunity; and Rasier LLC, d/b/a UBER 
Florida DC Appeal, 3d No. 3D15-2758, од дана 01.02.2017. године, стр. 7 пресуде.
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су највеће платформе започеле своју делатност управо у САД, где имају 
и своја седишта.

Све је почело 16. септембра 2016. године када је Барбра Бервик 
(Barbra Berwick) поднела тужбени захтев против платформе Uber у 
којем је захтевала остваривање права која јој припадају на основу 
радног законодавства, за период у којем је вршила услугу транспорта 
посредством ове апликације.9 Uber је опонирао овом захтеву, истакавши 
да је тужиља самосталан и независан пружалац услуга транспорта, и 
као таква је посредством платформе долазила до клијената. Одлука 
надлежног суда у држави Калифорнија свела се заправо на питање да 
ли је тужиља запослена или је независни пружалац услуга. У решавању 
овог спорног питања суд се ослонио на критеријуме за утврђивање 
статуса запосленог из пресуде Врховног суда Калифорније из 1989. 
године, тзв. Борело тест.10 Овај тест састоји се из неколико критеријума 
на основу којих се процењује да ли је послодавац имао одговарајући 
степен контроле у односу на рад ангажованог лица, на основу којег се 
одређује да ли је у конкретном случају реч о радном односу или не. 
Борело тест састоји се из следећих критеријума: 1) да ли ангажовано 
лице извршава послове који су из основне делатности послодавца или 
не; 2) да ли ангажовано лице за извршавање рада користи сопствена 
средства за рад или та средства обезбеђује послодавац; 3) да ли је за 
извршавање послова неопходно да ангажовано лице поседује посебне 
вештине и знања; 4) да ли послодавац издаје детаљне налоге како је 
неопходно извршити посао; 5) да ли ангажовано лице само сноси ризик 
за своје пословање; 6) да ли је посао који се извршава краткотрајан или 
је трајног карактера; 7) да ли се плаћање врши за извршени рад или по 
сату; 8) да ли су приликом ступања у пословни однос стране могле бити 
у уверењу да ступају у радни однос.11 

Суд је у конкретном случају закључио да иако се тужилац 
представља као софтверска компанија која путем своје технологије 
9  Uber Technologies, Inc. v. Barbra Berwick, Case No: 11-46739 EK (2015).
10  S. G. Borello & Sons, Inc. v. Department of Industrial Relations (1989), [48 Cal. 3d 341] 
од дана 23.03.1989. године.
11  Поред Борело теста, суд се додатно позвао и на пресуду Апелационог суда 
Калифорније у предмету Yellow Cab Cooperative, Inc. v. Workers’ Comp. Appeals Bd. 
(1991) [226 Cal. App. 3d 1288] у којој је суд одлучивао да ли су таксисти у радном 
односу са компанијом чију диспечерску службу користе. Разлог због којег је суд узео 
у обзир и ову пресуду лежи у сличности природе делатности између возача таксија и 
лица која возе посредством платформе Uber. О ставу америчке судске праксе о радном 
односу возача такси возила више код: A. McPeak, Sharing Tort Liability in the New Sharing 
Economy, Connecticut Law Review, No. 1/2016, стр. 206-209.
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пружа услугу спајања лица које пружа услугу транспорта и лица које има 
потребу за таквом услугом, стварност је ипак друкчија. Даље се наводи 
да је тужени у потпуности укључен у сваки сегмент пружања услуге 
транспорта, те да то заправо и јесте његова основна делатност. Иако је 
тужени нарочито истицао како средства за вршење рада нису његова, 
већ власништво извршиоца услуге, Суд је заузео став да је од питања 
власништва над возилом, много значајније то што је тужени поставио 
све стандарде које возило мора да испуњава, да би била могућа његова 
употреба у те сврхе.12 Поред тога, суд је истакао како су возило и рад 
све што поседује тужиља, али да би уопште могла да извршава услуге, 
неопходно је да поседује апликацију која је у власништву платформе и 
представља интелектуалну својину платформе. Управо је поседовање 
апликације суд препознао као есенцијално средство за рад. Поред тога, 
иако је апликација интелектуална својина платформе, тужилац није 
плаћао за њено коришћење, што би било карактеристично за пословни 
однос два независна субјекта. И оно што је кључно, управо посредством 
апликације, тужени је вршио контролу сваког аспекта деловања тужиоца 
у вези са пружањем услуге транспорта. На основу свега изнетог, суд је 
одлучио да су испуњени сви критеријуми Борело теста, те да се тужиља 
има сматрати запосленом и да јој, последично, припадају сва права из 
радног односа.13

Сложеност проблематике у вези са уређивањем радноправног 
положаја платформских радника приказује нам одлука суда на другој 
обали САД, у држави Флорида, који је, у готово истој ситуацији одлучио 
да између возача Uber-a као тужиоца и платформе Uber, као туженог, 
нема радног односа.14 Апелациони суд државе Флорида је у конкретном 
случају спровео тест од десет фактора на основу којих се,15 сходно закону 
12  Да возило није старије од 10 година, да у ентеријеру има бројна обележја платформе 
и сл.
13  Додатно о анализи пресуде види код: B. D. Shapiro, Uber Technologies, Inc. v. Barbra 
Berwick, Case No: 11-46739 EK (2015), Western State Law Review, No. 3/2016, стр. 321-
324.
14  Darrin E. McGillis v Department of Economic Opportunity; and Rasier LLC, d/b/a UBER 
Florida DC Appeal, 3d No. 3D15-2758, од дана 01.02.2017. године.
15  Фактори предвиђени законом на основу којих је суд у конкретном случају донео 
одлуку су: 1) степен контроле на који компанија има право сходно уговору између 
компаније и ангажованог лица; 2) да ли је занимање ангажованог лица друкчије од 
делатности компаније; 3) степен надзора над вршењем посла на који компанија има 
право; 4) вештине и знања потребни за извршење конкретног посла; 5) ко је дужан да 
обезбеди средства и простор за рад; 6) временско трајање ангажовања за вршење посла; 
7) да ли се исплата врши по сату или за завршени посао; 8) да ли ангажовано лице 
обавља послове из основне делатности компаније; 9) да ли стране ступају у однос за 
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државе Флорида,16 одређује да ли је лице у радном односу или је реч 
о правном односу два независна привредна субјекта. Као кључни од 
свих десет фактора, узимајући у обзир претходне судске одлуке,17 суд је 
препознао онај који се односи на степен контроле који врши компанија. 
При томе се под појмом контроле подразумева степен овлашћења у 
погледу одређивања шта треба да се уради, на који начин и када је 
потребно извршити одређени посао.18 Суд је заузео став да лица која 
раде посредством компаније Uber заправо сама бирају када желе да возе, 
колико и на којим локацијама желе да врше услуге транспорта. Поред 
тога поседују возило као кључно средство за рад у овој делатности, а 
платформа им није наметнула клаузулу ексклузивитета, те тако могу 
истовремено да раде посредством других сличних платформи. На основу 
ових околности суд је донео одлуку да у конкретном случају нема 
потребног степена контроле од стране платформе у односу на возаче 
да би се конституисао радни односа између њих, те је Суд закључио да 
су возачи Uber-а самостални и независни привредни субјекти. 

Потом је у Флориди, управо на основу ове судске одлуке, 9. маја 
2017. године усвојен, а првог дана јула месеца исте године и ступио на 
снагу закон којим се уређује положај радника који раде посредством 
платформи које пружају услуге превоза (transportation network compani-
es). Овим прописом предвиђено је да се радници који раде посредством 
ових платформи сматрају самосталним и независним пружаоцима услуга 
све док платформа: 1) не одређује временски оквир када радници морају 
бити присутни на платформи и доступни за пружање услуга; 2) дозвољава 
радницима да истовремено пружају исте услуге и посредством других 
сличних платформи; 3) не спречава радника да истовремено обавља 
и друге професионалне делатности; 4) са радником  има двострани 
споразум по којем је платформски радник класификован као самостални 
и независни пружалац услуга.19

Из свега наведеног јасно је да у америчкој судској пракси не 
постоји јединствени став у погледу тога да ли су платформски радници 
запослени или независни извршиоци услуга. Доношење одлуке у сваком 
појединачном случају, засновано је на примени групе различитих 

који је карактеристична субординација; 10) да ли компанија сама извршава послове за 
које је лице ангажовано.
16  Restatement (Second) of Agency, para. 220. Id. at 174-75.
17  Verchick v. Hecht Invs., Ltd., 924 So. 2d 944, 946 (Fla. 3d DCA 2006).
18  Herman v. Roche, 533 So. 2d 824, 825 (Fla. 1st DCA 1988).
19  CS/HB 221 (2017) An act relating to transportation network companies. Пропис 
доступан на интернет адреси https://www.flsenate.gov/Session/Bill/2017/340.
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фактора у виду теста, који треба да покаже да ли је у конкретном случају 
платформски радник запослени или не.20 Поред тога што приликом 
примене сличних или истих тестова судови долазе до различитог 
закључка, додатни проблем како за судове, али још више за саме 
платформе и платформске раднике представља чињеница присуства 
великог броја таквих тестова.21 Као посебно занимљиву чињеницу 
издвајамо да су највише инстанце које су одлучивале о радноправном 
статусу платформских радника заправо врховни судови федералних 
држава. Ово питање још није дошло пред Врховни суд САД. И то није 
случајност. Uber и Lyft су, као највеће и најпрепознатљивије дигиталне 
платформе, све овакве спорове који су претендовали да се изнесу пред 
највишу судску инстанцу у САД решавали непосредном погодбом.22 
Из тога се да закључити како у вези са питањем радноправног статуса 
платформских радника не желе ништа да препусте случају, те да решавање 
овог питања желе да задрже на постојећем нивоу неуједначености и 
коначне недоречености.

5. Радноправни статус платформских радника у 
светлу праксе националних судова у Европи

Ни правосудне органе у Европи није мимоишло одлучивање о 
радноправном статусу платформских радника. Поступци су покретани 
пред националним судовима држава чланица ЕУ, док се питање статуса 
платформских радника, као најважније од свих, још није нашло пред 
Европским судом правде. Ипак, Европски суд правде је у два наврата 
одлучивао о питањима која се тичу статуса дигиталних платформи, а те 
две одлуке су у значајној мери олакшале посао националним судовима 
држава чланица приликом одлучивања о статусу платформских радника.

Свакако највећи значај у правном поимању дигиталних платформи 
на нивоу ЕУ имала је одлука Европског суда правде у предмету који је 
покренула асоцијација таксиста Барселонe (Asociación Profesional Élite 

20  G. E. Brown, An Uberdilemma: Employees and Independent Contractors in the Sharing 
Economy, Maryland Law Review Endnotes, 2016, стр. 23-25.
21  Поред великог броја тестова за утврђивање радноправног статуса, присутан је и 
велики број тестова за утврђивање дискриминације, пореског третмана остварених 
примања, испуњености услова за остваривање права из социјалног осигурања. Више 
о свим овим тестовима код: M. Carboni, A New Class of Worker for the Sharing Economy, 
Richmond Journal of Law and Technology, No. 4/2016, стр. 13-14.
22  C. Codagnone, F. Abadie, F. Biagi, The Future of Work in the ‘Sharing Economy’ Market 
Efficiency and Equitable Opportunities or Unfair Precarisation?, Joint Research Centre, 
2016, стр. 49.
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Taxi) против компаније Uber регистроване у Шпанији (Uber Systems 
Spain SL), а која је ћерка фирма америчке компаније истог назива 
(Uber Technologies Inc.).23 Асоцијација таксиста Барселоне октобра 
месеца 2014. године покренула је поступак пред надлежним судом у 
Шпанији, захтевајући да се забрани рад компаније Uber у тој земљи јер 
не поштује законом успостављена правила за пружање такси услуга, 
те да поред тога што не поштује прописе, истовремено због начина 
свог рада представља и нелојалну конкуренцију такси компанијама. 
Дакле, тужилац је сматрао да компанија Uber, као и лица која пружају 
услуге транспорта посредством платформе Uber, а која је у власништву 
истоимене компаније, да би вршили услугу транспорта морају да 
испуњавају све услове и да поседују лиценцу баш као и лица која пружају 
услуге такси превоза у Барселони. Компанија Uber је истицала како 
није дужна да испуни дате услове, јер није реч о компанији која се 
бави пружањем услуга транспорта, већ је у питању компанија која нуди 
софтверске услуге повезивања непрофесионалних возача и лица која 
имају потребу за услугом превоза посредством мобилне апликације. 
Европски суд правде је поводом овог спорног питања закључио да иако 
услуга упаривања непрофесионалних возача и лица која имају потребу за 
транспортом јесте одвојена од услуге транспорта као такве,24 у контексту 
начина на који послује компанија Uber, има се сматрати да је реч о 
компанији која пружа транспортне, а не софтверске услуге, те да с тога 
мора да испуни све законом предвиђене услове за пласирање услуга 
превоза у Шпанији.25 У образложењу оваквог закључка Суд је рекао да 
без апликације компаније Uber, нити би непрофесионални возачи могли 
да врше услуге превоза, нити би лица могла да дођу у ситуацију да их 
превозе непрофесионални возачи. Поред тога, Uber има одлучујући 
утицај на начин како ће се услуге превоза које се остварују посредством 
те платформе и спроводити. Додатно, у рукама компаније Uber јесте и 
овлашћење да пропише и надзире карактеристике и квалитет возила која 
се користе за вожњу преко платформе, али и ко може да буде радник 
ове платформе и како треба да се понаша док пружа услуге вожње, 
где на крају, непоштовање тих правила може довести до искључивања 
дигиталног радника са платформе Uber.26 

23  Пресуда Европског суда правде у предмету C-434/15, Asociación Profesional Élite 
Taxi v. Uber Systems Spain, од дана 20.12.2017. године.
24  Параграф 34 пресуде.
25  Параграф 40 пресуде.
26  Параграф 39 пресуде.
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Овај став Европског суда правде потврђен је пресудом из 2018. 
године у сличној правној ствари.27 Регионални суд у Лилу, Француска, 
нашао се пред питањем да ли се на компанију Uber основану у 
Француској примењује Директива 2006/123 о пружању услуга на 
јединственом тржишту ЕУ.28 Чланом 2 став 2 тачка д) транспортне 
компаније искључене су из примене ове директиве. То питање је било 
значајно јер су субјекти на које се примењује директива имали посебне 
дужности сходно новим прописима у Француској. Дакле, као кључно, 
поново се јавило питање да ли се компанија Uber основана у Француској 
(Uber France SAS), ћерка фирма америчке компаније Uber Technologies 
Inc. бави транспортном или софтверском делатношћу. Пошто је Европски 
суд одлучио исто као у претходној пресуди, имајући у виду да је Uber 
транспортна, а не софтверска компанија, није ни имао обавезе према 
новим прописима у Француској.29

Када је реч о одлукама националних судова у ЕУ, највећу пажњу 
изазвала је одлука највише судске инстанце у Шпанији од 25. септембра 
2020. године,30 а поводом тужбе дигиталног радника који је радио 
посредством платформе Glovo. У тужбеном захтеву, тужилац је захтевао 
да се утврди постојање радног односа између њега и компаније Glovo. 
Првостепени суд није усвојио тужбени захтев, а по изјављеној жалби, суд 
надлежан у другом степену потврдио је првостепену одлуку. На крају 
је Врховни суд, као највиша судска инстанца у тој земљи, преиначио 
одлуке нижестепених судова, усвојио тужбени захтев и утврдио да у 
конкретном случају постоји радни однос између дигиталног радника 
и платформе која се бави услугом доставе. Врховни суд је пресуду 
засновао на постојању односа субординације дигиталног радника у 
односу на платформу.  У свом образложењу суд је пошао од става да 
појам субординације, као кључни критеријум за утврђивање постојања 
радног односа треба тумачити флексибилно, како би се прилагодио 
савременом начину пословања који је у великој мери заснован на 
дигиталној технологији. Полазећи од тога како функционише пословни 
модел дигиталних платформи, суд је постојање субординације извео из 

27  Пресуда Европског суда правде C‑320/16, Uber France SAS v. Nabil Bensalem, од 
дана 10.04.2018. године.
28  Директива 2006/123 о пружању услуга на унутрађњем тржишту, од дана 12.12.2006. 
године.
29  Параграф 22 пресуде.
30 Tribunal Supremo of 25.9.2020, rec. 4746/2019, пресуда доступна на 
интернет страни http://www.poderjudicial.es/search/AN/openCDocument/
f0956b14a72ff217df076c0e9ad89c79ceb6f15323e93ff2 
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начина оцењивања платформских радника, тј. принципа на којима је 
заснована изградња рејтинга радника на појединачној платформи, за које 
је утврдио да представљају посебан облик надзора, који је заснован на 
нарочито израженој субординацији платформског радника. Поред тога, 
иако платформски радник сам поседује средства за рад, у виду превозног 
средстава (у конкретном случају тужилац је за извршавање достава 
користио мотор) и мобилног телефона, суд је заузео став да је кључно 
средство за рад платформског радника заправо сама платформа, тј. њена 
апликација. Јер, уколико радник не поседује апликацију и није присутан 
на њој, не може ни извршавати радне задатке у виду пружања услуге 
доставе. Као још једну темељну тачку свог образложења, суд је издвојио 
пресуду Европског суда правде којом је утврђено да компанија Uber 
не пружа софтверске услуге, како се сама декларише, већ да је de facto 
реч о компанији која се бави пружањем услуга такси превоза.31 У том 
смислу, Врховни суд Шпаније истиче како је права природа делатности 
компаније Glovo пружање услуге доставе, а с обзиром да платформски 
радник извршава послове који се директно тичу делатности компаније, 
има се сматрати запосленим, а не самозапосленим лицем. 

Уз све наведено, Суд је истакао још неколико околности које га 
додатно учвршћују у уверењу да је у конкретном случају реч о радном 
односу, а не односу између два независна привредна субјекта. Те 
околности су следеће: 1) компанија Glovo доноси све битне пословне 
одлуке; 2) цена услуге доставе према клијентима, као и цена која се 
исплаћује платформском раднику за сваку појединачну услугу доставе 
одређена је искључиво од стране компаније Glovo; 3) платформски 
радници нису плаћени директно од клијента као корисника услуге, 
већ клијент плаћа услугу компанији, која затим део те цене исплаћује 
платформском раднику, а део задржава за себе на име провизије за 
обезбеђен посао; 4) платформски радник ни на који начин није укључен 
у однос са пословним субјектима чији се производи достављају.32 

Вођен изнетом одлуком највише судске инстанце, у Шпанији је 11. 
маја претходне године усвојен посебан закон којим се предвиђа обавезно 
успостављање радног односа између платформи које се баве услугом 
доставе и радника који раде посредством ових платформи. Тако, Шпанија 

31   Пресуда Европског суда правде C-434/15, Asociación Profesional Élite Taxi v. Uber 
Systems Spain,   од дана 20.12.2017. године.
32  О анализи наведене пресуде и значају који је произвела за положај платформских 
радника у Шпанији више код: A. Todolí-Signes, Notes on the Spanish Supreme Court Ruling 
That Considers Riders to Be Employees (чланак од дана 23.10.2020. године). Доступно на 
интернет адреси: https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=3717599.
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постаје прва држава у ЕУ са законском регулативом на пољу уређивања 
положаја платформских радника.33

Ипак, одлучивање о конкретном питању статуса платформских 
радника – да ли су они запослени или самостални извршиоци услуга – 
јавило се искључиво пред националним судовима. У опсежној анализи 
одлука националних судова држава чланица ЕУ у погледу статуса 
платформских радника коју је спровела Кристина Хисл (Christina Hießl) 
са Гете Универзитета у Франкфурту,34 уочене су одређене сличности 
у предметној судској пракси. Пре свега, све те поступке покретали су 
платформски радници захтевајући одређена права по основу рада, из 
разлога што су сматрали да њихов статус није самостални извршилац 
услуга. Готово сви ови поступци окончани су усвајањем захтева тужиоца, 
тј. платформских радника,35 који су на основу ових судских одлука 
остварили одређена права по основу рада. Посматрајући све усвојене 
тужбене захтеве платформских радника, ауторка поменуте анализе 
наводи како обим права који су ти платформски радници остварили 
суштински зависи од тога да ли је у праву конкретне државе предвиђена 
законска категорија између запосленог и предузетника или не. У 
правним системима у којима је оваква категорија присутна, већином су 

33  Две су кључне новине уведене овим законским решењем у циљу побољшања поло-
жаја платформских радника. Прва је та да установљава претпоставку да су радници који 
раде посредством платформи које пружају услуге доставе заправо и њени запослени. 
Друга новине тиче се увођења транспарентности у вези са функционисањем алгоритма 
платформи. Наиме, законом се установљава обавеза за дигиталне платформе које 
пружају услуге доставе да синдикате информишу о свим релевантним индикаторима на 
основу којих функционише алгоритам платформе, а који се тиче услова рада платфор-
мских радника. 
34  Детаљну анализу свих судских одлука које се тичу радноправног статуса платфор-
мских радника види код: C. Hießl, Case law on the classification of platform workers: Cross-
European comparative analysis and tentative conclusions, Report prepared for the European 
Commission, Directorate DG Employment, Social Affairs and Inclusion, Unit B.2 – Working 
Conditions, within the framework of the European Centre of Expertise in the Field of Labour 
Law, Employment and Labour Market Policies (ECE), 2021.
35  Изузетак се десио у Шпанији, где је Привредни суд у Мадриду приликом одлучивања 
о постојању нелојалне конкуренције у транспортној делатности компаније BlaBlaCar, 
између осталог установио да лица која извршавају посао вожње посредством ове 
платформе не могу се сматрати запосленима. BlaBlaCar је платформа на којој лица 
оглашавају од које до које дестинације сопственим возилом путују у одређено време, 
како би пронашли друга лица која истовремено путују ка истој дестинацији, у циљу 
поделе трошкова превоза. Како је главни циљ подела трошкова, а не остваривање 
прихода, суд је стао на становиште да код оваквог начина функционисања платформе 
нема места постојању радног односа између ње и лица која посредством ње проналазе 
сапутнике. Confebus v BlaBlaCar SJM m 6/2017, пресуда од дана 02.02.2017. године.



Дарко Божичић, Радноправни статус платформских радника 
из угла судксе праксе, стр. 121-140, XXVI (2/2022)

133

платформски радници од стране националних судова класификовани 
управо на тај начин.36 Са друге стране, тамо где су платформски радници 
сматрани запосленима, одлуке су се заснивале на постојању односа 
субординације између платформе и платформског радника. При томе, 
различити судови користили су се различитим критеријумима за 
утврђивање постојања субординације.37 Дакле, врло слична ситуација 
као у САД, где смо имали велики број наизглед сличних, а суштински 
различитих тестова, а овде велики број критеријума зарад исте ствари.

6. Одлуке Европског суда за људска права 
као основ за уједначавање судске праксе о 
радноправном статусу платформских радника

У правцу потенцијалног уједначавања праксе по изложеном 
питању, скрећемо пажњу на две одлуке Европског суда за људска права (у 
даљем тексту: ЕСЉП) које, иако се директно не тичу статуса дигиталног 
радника, садрже критеријуме који би могли користити националним 
судовима и водити ка уједначеној пракси.

На првом месту истичемо пресуду у предмету FNV Kunsten Infor-
matie en Media v Staat der Nederlanden из 2014. године,38 на коју скреће 
пажњу и Директива о транспарентним и предвидљивим условима рада 
као на једну од пресуда на основу које се одређује појам запосленог у 
духу директиве. Пред ЕСЉП појавило се питање да ли се колективни 
уговор који је закључио синдикат музичара у Холандији (FNV Kunsten 
Informatie en Media) примењује и на музичаре који су регистровани 
као предузетници. Ово из разлога што колективни уговор представља 
споразум који закључују социјални партнери, али се као претходно 
поставило питање да ли је синдикат запослених заиста и представник 
интереса музичара предузетника, или њихове интересе треба да заступа 
удружење послодаваца, ако је реч о предузетницима. Међутим, сама 
чињеница да су регистровани као предузетници не значи да ови субјекти 
то у стварности и јесу. Суд је скренуо пажњу да је пре свега потребно 
проверити да ли су музичари само  номинално независни и самостални 
пружаоци услуга, који су у стварности у положају сличном запосленима. 

36  Пoсебно карактеристично за Велику Британију. Види пресуду у предметима: Aslam 
And Ors v Uber BV And Ors, 19/12/2018, JUDGMENT  - Uber BV and others (Appellants) v 
Aslam and others (Respondents), Supreme Court, UK, 19 February 2021.
37  С. Hießl, op. cit, стр. 47.
38  Пресуда Европског суда правде у предмету C-413/13, FNV Kunsten Informatie en 
Media v Staat der Nederlanden, од дана 4.12.2014. године.
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Ако је то у питању, они онда представљају привидне предузетникe – тј. 
привидно самозапослена лица (bogus self-employed).39 У том случају, 
онда би се и на њих имале применити одредбе колективног уговора. 
Суд се позвао на неке своје раније пресуде у којима је констатовано да 
статус предузетника није стално, непромењиво стање. Као битне одлике 
предузетништва, Суд одређује самосталност у деловању на тржишту, 
у смислу да субјект сам сноси финансијски и пословни ризик својих 
пословних одлука.40 Са друге стране, као кључно за добијање статуса 
запосленог, Суд наводи да је то када за одређен временски период лице 
извршава послове у корист и по налогу другог лица, а за то остварује 
одређену новчану накнаду.41 Заокружујући свој став у конкретном 
предмету Суд даје критеријуме на основу којих надлежни национални 
суд треба да утврди да ли је у конкретном случају реч о запосленим 
или самозапосленим лицима.42 У питању су три критеријума: 1) ако је 
послодавац тај који одређује радно време, место и садржину рада;43 2) 
ако ангажовано лице не партиципира у подношењу ризика пословних 
одлука послодавца;44 и 3) ако је за време трајања тог односа интегрисано 
у процес рада код послодавца до те мере да заједно чине један, исти, 
привредни субјект.45 Ова три критеријума треба да спроведе суд и 
оцени да ли је у конкретном случају у питању прикривено или право 
самозапошљавање.46

Поред наведене, посебну пажњу скрећемо и на пресуду ЕСЉП у 
предмету B v Yodel Delivery Network Ltd из 2020. године.47 Разлог је у томе 
што је ово прва пресуда којом се ЕСЉП бавио питањем статуса лица 
39  Параграф 31 пресуде.
40  Параграф 33 пресуде где се позива на пресуду у предмету Confederación Española de 
Empresarios de Estaciones de Servicio, EU:C:2006:784, параграфи 43. и 44.
41  Параграф 33 пресуде.
42  Параграф 36 пресуде.
43  У том смислу види параграф 72 пресуде Европског суда правде у предмету 
C-256/01, Debra Allonby v Accrington & Rossendale College, од дана 13.01.2004. 
године.
44  У том смислу види параграф 36 пресуде Европског суда правде у предмету 
C-3/87, The Queen v Ministry of Agriculture, Fisheries and Food, ex parte Agegate 
Ltd., од дана 14.12.1989. године.
45  У том смислу види параграф 26 пресуде Европског суда правде у предмету 
C-22/98, Criminal proceedings against Jean Claude Becu, Annie Verweire, Smeg 
NV and Adia Interim NV, од дана 16.09.1999. године.
46  Параграф 42 пресуде.
47  Пресуда Европског суда правде у предмету C‑692/19, B v Yodel Delivery 
Network Ltd, од дана 22.04.2020. године.
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ангажованих посредством дигиталне платформе. Тужилац је покренуо 
поступак пред радним судом у Енглеској (Вотфорд), захтевајући 
права која, сходно радноправним законодавством у Великој Британији 
припадају категорији радника (Worker), иако је тужилац конкретно 
делатност обављао као предузетник који остварује пословну сарадњу 
са платформом Yodel. Посредством ове платформе радници извршавају 
послове курира и то као самостални предузетници. 

У поступку се поставило питање да ли се тужилац треба 
сматрати радником у смислу Директиве 2003/88/EC о радном времену 
и последично томе остваривати права радника,48 или је тужилац 
самозапослени. Када је у питању статус тужиоца, он јесте регистрован 
као самозапослено лице и на основу уговора о пословној сарадњи 
извршава курирске послове посредством платформе, користећи при 
томе своје возило и свој мобилни телефон којим приступа платформи тј. 
апликацији. Поред тога, за разумевање свих специфичности конкретног 
случаја, а самим тим и коначне одлуке суда, морамо указати на услове 
под којима курири обављају послове посредством тужене платформе. 
Наиме, свако од курира предузетника има опцију да за послове које је 
преузео преко платформе Yodel ангажује треће лице по избору (било 
као замену, било као подизвођача), при чему платформа може да стави 
вето на избор лица који учини курир, ако сматра да изабрано лице не 
поседује способности и квалификације као и сам курир, које су потребне 
за успешно обављање посла. Уз то, приликом избора лица за замену 
или подизвођача, курир остаје одговоран за све радње и пропусте које 
учини изабрано лице. Такође, у споразуму између платформе и курира, 
стриктно је наведено да је курир слободан да паралелно са радом на 
туженој платформи, обавља исте или друге послове посредством било 
које друге платформе. Затим, курири сами одређују које послове ће да 
прихватају, а могу и унапред да поставе и највећи број пакета које желе 
да доставе у одређеном временском периоду. 

Што се тиче радног времена, платформа одређује да доставе морају 
да буду извршене у периоду од 7.30 часова до 21 час, од понедељка до 
суботе, а курири сами одлучују у које време у оквиру датог распона 
ће извршити конкретну доставу, осим за оне доставе за које клијенти 
одреде стриктно време када желе да им пакет буде испоручен. Оно што 
платформа самостално одлучује и на шта курири не могу да утичу, јесте 
цена рада, која се одређује по извршеној достави. Платформа одређује 
цену по појединачној достави, која зависи од адресе на коју се достава 
врши. 

48  OJ L 299 од дана 01.11.2003. године.
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Разматрајући све чињеничне околности, Суд је пошао од тога да је 
неопходно у потпуности испитати ширину овлашћења курира који раде 
посредством тужене платформе и то у контексту да ли је самосталност 
коју поседују курири само ”на папиру”, или је заиста присутна приликом 
вршења рада.49 У таквим околностима, суд је сматрао да се о постојању 
статуса радника може говорити уколико су остварена два услова: 1) ако 
је самосталност курира у обављању послова само фиктивна, или 2) ако 
је присутна субординација у односу између платформе и дигиталног 
радника.50 

Суд је издвојио четири околности кроз које је настојао да утврди 
испуњеност једног или другог услова.51 Када је реч о потоњем услову, 
Суд је установио четири критеријума на основу којих национални суд 
у конкретном случају треба да утврди да ли је присутна субординација. 
На првом месту јесте постојање слободе да ангажује подизвођача или 
замену за обављање својих послова посредством платформе. Имајући у 
виду да је са тим вези могућност утицаја платформе врло лимитирана и 
да је унапред позната и успостављена на основу објективног критеријума, 
у конкретном случају не може се рећи да је овај услов испуњен.52 Други 
критеријум заснован је на постојању слободе избора прихватања посла. 
Како је у конкретном случају радник сам бирао послове, уз могућност 
да унапред одреди максимални број достава које жели да изврши у 
одређеном временском периоду, суд је стао на становиште да ни овај 
критеријум није задовољен.53 Трећи критеријум заснован је на постојању 
слободе радника да истовремено буде ангажован посредством више 
различитих платформи. Како је ова могућност присутна посредством 
тужене платформе, чак је изричито наведено да може да ради и за 
конкурентске компаније, ни овај критеријум није испуњен.54 И на крају, 
слобода одређивања радног времена. Једино ограничење које постоји 
у овом случају јесте у складу са природом делатности која се обавља 

49  Параграф 36 пресуде.
50  При чему је занимљиво уочити да је суд ове две околности поставио ако алтернативе. 
Види: C. Hießl, op. cit, стр. 53.
51  О условима и самој пресуди више код: E. Gramano, On the notion of ‘worker’ under 
EU law: new insights, European Labour Law Journal, No. 1/2021, стр. 26-47.
52  Параграфи 38 и 39 пресуде.
53  Параграф 40 пресуде. Са овим у вези изражавамо забринутост што се суд није 
упустио у дубљу анализу стварног постојања слободе избора рада. На многим 
претходним примерима видели смо да је алгоритам платформи постављен тако да је на 
скривени начин присутна врло изражена субординација.
54  Параграф 41 пресуде.
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посредством платформе, те се не може посматрати као одсуство слободе 
курира да сам бира радно време.55

7. Закључне напомене

Из претходних редова видели смо да ни судска пракса нема 
јединствен одговор када је у питању одређивање радноправног положаја 
платформских радника. Ипак, изложена пракса указује нам на кључно 
питање на чијем одговору судови заснивају став да ли у конкретном 
случају платформски радник има статус запосленог или самозапосленог 
лица. Оно се тиче степена контролних овлашћења које платформа има 
у односу на радника. Односно, питање је да ли је међусобни однос ових 
субјеката прожет субординацијом или не. Уколико је одговор потврдан, 
платформски радник се има сматрати запосленим лицем.
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STATUS OF PLATFORM WORKERS FROM 
THE POINT OF JUDICAL PRACTICE

Summary

Working through digital platforms is one of the new, non-standard 
forms of work caused by the use of modern technologies. Since there are no 
concrete sources of law regulating the legal status of platform workers, the 
courts essentially play a key role in protecting their labour rights. In such an 
environment of the absence of appropriate legal norms, the court’s task in 
this particular case is not simple. In this research, the author analyzes some 
of the most significant judical decisions, both at the national and European 
level, which show all the complexity of solving this controversial issue. As a 
key issue, the question of the (non)existence of a subordination relationship 
between the digital platform and the platform worker is raised, as well as the 
criteria on the basis of which such a relationship is determined.

Key words: platform workesr, digital labour platforms, subordination, 
judical practice.
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СОЦИЈАЛНИ ДИЈАЛОГ И СПЕЦИФИЧНОСТИ 
ОСТВАРИВАЊА РАДНИХ ПРАВА У 

УПРАВЉАЊУ ОТПАДОМ У ЕУ

Апстракт: Улога социјалног дијалога у државама чланицама 
ЕУ у борби за заштиту животне средине и отварање „зелених“ 
радних места приказана је у светлу специфичних околности 
у којима радници остварују радна права обављајући рад у 
том сектору. Приказана је улога и значај социјалног дијалога 
као неизоставног елемента институционалне изградње ЕУ и 
формулисања и спровођења њених мера и политика. Кратка 
анализа система управљања отпадом и његовог правног уређења 
допуњена је освртом на структуру предузећа и индустријске 
односе између актера социјалног дијалога у том сектору 
привреде. Издвојено је неколико индивидуалних и колективних 
права за чије је делотворно остварење важан социјални дијалог 
у спцифичним околностима које намеће управљање отпадом.

Кључне речи: социјални дијалог, зелени послови, управљање 
отпадом, услови рада, колективно преговарање, индустријски 
односи
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Увод

Један од најважнијих и најсложенијих изазова данашњице, на који 
одговор покушавају да дају бројне научне дисциплине, јесу климатске 
промене и деградација животне средине. У правној науци правила 
заштите животне средине успоставља еколошко право, али у последње 
две деценије ти еколошки изазови попримају размере које услед утицаја 
на свет рада радноправна наука не може и не сме да игнорише као у 
ранијим временима.

Опасност коју по људско здравље и животну средину представља 
загађење отпадом одавно је познато, али модерни приступ решавању 
тог проблема подразумева превенцију и умањење загађења третманом 
отпада као секундарне сировине у производњи или извора топлотне 
енергије, које се постиже радом људи на тзв. „зеленим“ радним местима.  
Државе чланице Европске уније (ЕУ) годинама уназад предводе напоре 
у области „зелене“ економије, тј. привреде чије функционисање доводи 
до повећања добробити људи и социјалне једнакости, уз истовремено 
значајно умањење ризика по животну средину и еколошких реткости1. 
Резултат тих напора јесте стварање великог броја нових „зелених“ 
послова, тј.  рада у пољопривреди, производњи, истраживању и развоју, 
администрацији и услугама који значајно доприноси очувању или 
поновном успостављању квалитета животне средине2, чиме се отвара 
простор за организовање и колективно деловање нових профила радника.

Са друге стране, социјални дијалог представља један од најваж-
нијих састојака од којих су саткани институционална структура, 
традиција израде секторских политика и активности које спроводе 
Међународна организација рада  (МОР) и ЕУ. У којем год облику и на 
којем год нивоу да се одвија, социјални дијалог је суштински значајан 
за израду и спровођење политика и мера за постизање правичних услова 
запошљавања и услова рада достојних човека. За однос према условима 
рада важнo је приметити да колективно преговарање, као један од облика 
социјалног дијалога подразумева „све преговоре који се одигравају 
између послодавца, групе послодаваца или једне или више послодавачких 
организација са једне, и једне или више радничких организација са 
друге стране, зарада а) одређивања услова рада и запошљавања; и/или б) 
регулисања односа између послодаваца и радника; и/или в) регулисања 
1  UNEP, „Towards a green economy - pathways to sustainable development“, Geneva, 2011, 
стp. 2, https://sustainabledevelopment.un.org/content/documents/126GER_synthesis_en.pdf 
2  UNEP/ILO/IOE/ITUC, „Green Jobs: Towards decent work in a sustainable, low-carbon 
world”, Geneva, 2008, стp. 3, http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_
ent/documents/publication/wcms_158727.pdf 
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односа између послодаваца и њихових организација са једном или више 
радничких организација“3.

Како управљање отпадом карактеришу одређене специфичности 
у остваривању појединих радних права радника у том сектору у којем 
ради више од милион радника у ЕУ4, вредело би размотрити какав је 
узајамни однос социјалног дијалога и специфичних услова рада у том 
сектору у  државама чланицама ЕУ.

1. Улога и значај социјалног дијалога у правној тековини ЕУ

Социјални дијалог је неизоставни елемент институционалне 
изградње ЕУ и дефинисања и спровођења њених мера и политика, 
који представља једну од важних тековина процеса демократизације 
индустријских односа у Европи, чији зачеци сежу до половине ХХ века 
и завршетка Другог светског рата. Веће учешће радника у одлучивању 
у том периоду имало је своје заговорнике и унутар и изван радничког 
покрета, и изнедрило је концепт индустријске демократије који је 
обухватао поделу профита и одговорности, редовно консултовање 
радника, колективно преговарање и социјални дијалог5.

У правној тековини ЕУ социјални дијалог има важну улогу 
унутар Европског социјалног модела и уговора о оснивању ЕУ, а на 
њега се у ширем смислу односи члан 11 Уговора о оснивању ЕУ, који од 
институција ЕУ захтева да на одговарајући начин обезбеде могућност 
грађанима и репрезентативним удружењима да представе своје ставове 
и размене мишљења у свим областима деловања ЕУ. Институције би 
требало да одржавају отворен, транспарентан и редован дијалог са 
репрезентативним удружењима и цивилним друштвом и спроводе широк 
консултативни процес са заинтересованим странама како би активности 
ЕУ биле узајамно усклађене и транспарентне6. Позив Европске комисије 
социјалним партнерима на европском нивоу половином 80-их година XX 
века да успоставе социјални дијалог формирањем двеју трипартитних 
радних група може се сматрати зачетком европског социјалног дијалога. 
Прво званично признавање европског социјалног дијалога остварено је 

3  Конвенција МОР 154 о колективном преговарању, члан 2.
4  European Trade Union Institute, Special report Waste and recycling: workers at risk, 
Spring-summer 2014/HesaMag #09, стр. 8.
5  Gordon McCaffrey, „Industrial Democracy”, Industrial Relations, Vol. 27, No. 3, 1972, 
стр. 309.
https://www.riir.ulaval.ca/sites/riir.ulaval.ca/files/1972_27-3_1.pdf 
6  EU Treaty Consolidated version, 26 October 2012, Official Journal of the European Union 
C 326/13, Art. 11, Brussels, 2012, стp. 23.
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:C:2012:326:FULL:EN:PDF 
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уношењем члана 118Б у уговоре о оснивању ЕУ усвајањем Јединственог 
европског акта 1986. године, да би током наредних десет година из 
тог процеса произашла 21 декларација, два кључна уговора и седам 
самита7. Затим је уследило пуно признавање европског социјалног 
дијалога усвајањем Уговора из Амстердама 1997. године, да би коначна 
позиција европског социјалног дијалога унутар правне тековине ЕУ 
била одређена Уговором о функционисању ЕУ8. 

Социјални дијалог у ЕУ има две изражене карактеристике које га 
разликују од оног у другим деловима света – више нивоа колективног 
преговарања (од нивоа послодавца, преко гранског и националног, до 
нивоа ЕУ) и разноврсност модела социјалног дијалога – од инклузивног 
у нордијским земљама, преко дуалног режима у континенталној Европи, 
до источноевропског модела којег карактеришу ниски нивои заштите од 
незапослености и синдикалне организованости. За разлику од САД и 
Јапана где је колективно преговарање у потпуности децентрализовано 
на ниво послодавца, а већина радника нема додатна права обезбеђена 
колективним уговорима, у ЕУ постоји добро развијен систем колективног 
преговарања са више послодаваца, у којем се колективни уговори односе 
на читаве индустријске гране, те је њима обухваћена велика већина 
радника9. Разноврсност модела социјалног дијалога, између којих постоје 
велике разлике у нивоима синдикалне организованости, ширинама 
обухвата радника колективним уговорима, квалитету социјалне 
заштите, те висинама и дужинама трајања исплате накнада за случај 
незапослености10, чини закључивање о специфичностима социјалног 
дијалога у сектору попут управљања отпадом још сложенијим. 

7  EUROFOUND, EurWork, European Observatory of Working Life, Val Duchese process, 
11 March 2007, https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relations-
dictionary/val-duchesse 
8  Чланом 151 Уговора, унапређење дијалога између послодаваца и запослених 
установљено је као заједнички циљ ЕУ и њених држава чланица, а чланом 152 потврђено 
је да „ЕУ препознаје и промовише улогу социјалних партнера на свом нивоу, узимајући 
у обзир различитости међу националним системима. Она ће унапредити дијалог међу 
социјалним партнерима, уз поштовање њихове аутономије“.
9  Daniel Vaughan-Whitehead, „The European Social Model in times of crisis: An overview“, 
Daniel Vaughan-Whitehead (ed.), The European Social Model in Crisis: Is Europe Losing its 
Soul?, Edward Elgar Publishing, Cheltenham, UK; Northampton, MA, USA; ILO, Geneva, 
Switzerland, 2015, стр. 9.
10  Sara Araújo, Maria Paula Meneses, „The effectiveness of social dialogue as an instrument 
to promote labour and social justice“, ETHOS consortium, 2018, стр. 12,
 https://ethos-europe.eu/sites/default/files//docs/d6.4_website_report_complete.pdf 
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2. Управљање отпадом у ЕУ

У Европи управљање отпадом деценијама је био задатак јавног 
сектора, при чему су јавна предузећа која су се њиме бавила најчешће 
обезбеђивала сигурне послове за нискоквалификовану радну снагу, 
којој су за тежак рад нуђене релативно повољне зараде и скраћено радно 
време, понекад и уз друге погодности. Поред тога, управљање отпадом 
традиционално је карактерисала и добра синдикална организованост 
радника на терену, уз веома видљив утицај индустријских акција на 
заједнице у којима је до њих долазило, што је представљало важан 
фактор у социјалном дијалогу радника и послодаваца.

Управљање отпадом је делимично и делатност од општег 
интереса – попут поштанског саобраћаја, водоснабдевања, јавног 
саобраћаја или телекомуникација – али оно има и своје специфичне 
карактеристике11. Отпад обухвата предмете и добра који њиховим 
власницима више нису потребни и који их као такве одбацују, те се 
налазе на самом крају производног ланца вредности. У Европи је 
превасходно због очувања јавног здравља и хигијене услед убрзане 
урбанизације, индустријализације и раста потрошње у свим сегментима 
морало да дође до увођења технолошких и друштвених иновација, 
колективне активности и увођења нових закона како би се изградила 
инфраструктура и увео систем управљања отпадом способан да се суочи 
са растућим количинама отпада. Зато је сектор управљања отпадом од 
свог настанка детаљно регулисан, почев од великих урбаних средина, а 
затим и успостављањем јавних предузећа за прикупљање отпада у свим 
деловима државе. Уведен је и тзв. систем „загађивач плаћа” тако што је 
генераторима отпада – било да се ради о домаћинствима или привреди, 
наметнуто да свој отпад морају да предају на уређени начин и да плате 
за услугу одвожења и збрињавања отпада.

Временом су пооштравање политика заштите животне средине 
на националном нивоу и на нивоу ЕУ, раст цена сировина и технолошки 
напредак опреме за рециклажу и поновну употребу довели до 
успостављања тржишта секундарних сировина у сектору управљања 
отпадом. У последњих неколико деценија широм Европе акценат је са 
прикупљања и одлагања отпада на депоније пребачен на раздвајање 
отпада у циљу рециклаже. 

Окосницу заједничких правила за управљање отпадом представља 
Директива 2008/98/ЕЗ која успоставља тзв. хијерархију метода у 

11  Ursula Holtgrewe, Karin Sardadvar, „Hard work. Job quality and organisation in European 
low-wage sectors”, European Commission, Brussels, 2012, стp. 48.
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управљању отпадом12, на чијем се врху налази превенција настанка 
отпада, затим рециклажа секундарних сировина, онда спаљивање отпада 
(најчешће као енергента), док се на дну лествице налази одлагање отпада 
на депоније. Значајну потпору поштовању тих заједничких правила у 
последње две деценије представљале су и пресуде Европског суда за 
људска права у вези са заштитом од специфичних облика загађења, 
која представља важан чинилац за остварење гарантија најзначајнијег 
људског права садржаног у члану 2 Европске конвенције за заштиту 
људских права и основних слобода13. Неадекватно одлагање отпада 
у појединим ситуацијама стварало је до те мере озбиљне еколошке 
проблеме, да су се пресуде Европског суда за људска права односиле 
на деценијске проблеме гомилања отпада на улицама и несанитарним 
сметлиштима услед којих је долазило до повреда права на живот из 
члана 2 Конвенције и права а приватан и породичан живот из члана 
8 Конвенције. Тако је у пресуди Ди Сардно и други против Италије 
Суд нашао да је држава вишегодишњим оклевањем да реши проблем 
сакупљања и одлагања смећа прекршила своју обавезу да усвоји разумне 
и адекватне мере којима би се заштитила права људи у погледу њиховог 
приватног и породичног живота и дома, као права да живе у здравој и 
заштићеној средини14.

2.1. Структура предузећа и индустријски 
односи у управљању отпадом у ЕУ
У управљању комуналним отпадом европска правила допринела 

су прво успостављању монопола и олигопола у кључним сегментима 
индустрије – у прикупљању (којим се најчешће баве локална комунална 
предузећа), одлагању (које је строго регулисано регионалним плановима 
за управљање отпадом), али и у третману отпада, где су, применом тзв. 
продужене одговорности произвођача, створени национални оператери 
система као посредници између генератора отпада и рециклажне 
индустрије. У основи стварања монопола у прикупљању комуналног 
отпада налази се обавеза свих домаћинстава да плаћају за услугу његовог 
одвожења на коју монопол имају локална комунална предузећа.

12  Директива 2008/98/ЕЗ Европског парламента и Савета
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/en/TXT/PDF/?uri=CELEX:02008L0098-
20180705&from=EN 
13  Бојана Чучковић, Заштита животне средине у међународном праву људских права, 
Правни факултет Универзитета у Београду, Београд, 2018, стр. 159.
14  Ibid.
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Са друге стране, нови европски приступ отпаду значајно је 
променио економску и социјалну слику сектора уз два паралелна 
тренда, који су у појединим сегментима супротстављени, а у другима 
комплементарни. Један је тренд либерализације и реструктурирања 
предузећа, који доводи до тога да управљање отпадом више није 
искључиво задатак јавних предузећа, иако су она и даље доминантно 
присутна15. Други је тренд да управљање отпадом постаје све значајнији 
извор зелених и њима сличних послова, која се на већ описани начин 
разликују по ефектима на животну средину али и још значајније по 
условима рада и остваривању радних права. Као такав, овај тренд постаје 
све значајнији како институцијама које дефинишу политику заштите 
животне средине и врше расподелу улога и ресурса за управљање 
отпадом, тако и онима које су посвећене пружању подршке у запољавању 
уз поштовање принципа достојанственог рада. При томе, и процес 
либерализације и реструктурирања и стварање нових „зелених“ послова 
у управљању отпадом утичу на социјални дијалог и квалитет општих 
услова рада, уз значајне разлике од једне државе чланице ЕУ до друге.

Упоредо са овим био је изражен и тренд европеизације и 
интернационализације сектора управљања отпадом, услед све већег 
значаја заштите животне средине, већ поменуте приватизације јавних 
комуналних предузећа и са њима повезаним проблемима јавних 
набавки16. Растући значај климатских промена, неопходност преласка 
са депоновања на рециклажу отпада и са њом повезана нова европска 
легислатива снажно су утицали на активности и положај актера у 
управљању отпадом. Уместо прикупљања и депоновања, раздвајање, 
одабир и рециклажа секундарних сировина у великом броју држава 
чланица ЕУ додатно је променила организацију рада, квалитет радних 
места и услове рада у том растућем сектору.

Коначно, на набројане тенденције надовезала се и потреба да се са 
линеарне пређе на циркуларну економију. Нова легислатива ЕУ подстакла 
је развој услуга у области отпада, али и ограничила улогу јавног сектора 
тиме што је охрабрила јавно-приватна партнерства, а посебно улагања у 

15  Ole Henning Sørensen, Vassil Kirov, Ursula Holtgrewe, „Social partners’ levers: 
job quality and industrial relations in the waste sector in three small European countries”, 
Industrial Relations Journal, Vol. 49, No. 3, 2018, стp. 242.
16  Vassil Kirov, „How many does it take to tango?”, European Commission, Brussels, 2011, 
стp. 9.
https://www.researchgate.net/publication/291312187_How_many_does_it_take_to_
tango_Stakeholders’_strategies_to_improve_quality_of_work_in_Europe_Synthesis_
report_on_sector_specifics_in_stakeholder_policies_and_quality_of_work_and_life/
link/569f68df08ae21a564268d6f/download 
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нове изворе енергије у виду спалионица отпада - углавном у власништву 
приватних компанија. Наступајућа енергетска криза и последични 
покушај да се значајније посегне за свим расположивим изворима 
енергије могли би додатно да истакну неопходност да се за отпадом 
посегне не само као за секундарним сировинама, него и као извором 
енергије у контролисаним условима. Од приватизације и либерализације 
комуналног управљања отпадом очекивано је да повећају ефикасност, 
што је често али не и увек случај, уз неизоставно питање какав је њихов 
утицај на квалитет услова рада и колико ти процеси остављају простора 
за преговоре о условима рада радника у овој области17.

2.2. Актери европског социјалног дијалога и 
запосленост у управљању отпадом
Зарад заштите својих интереса приватна предузећа која се 

баве прикупљањем и прерадом отпада приступају националним 
асоцијацијама на нивоу појединачних држава чланица ЕУ, које су 
чланице Европске федерације пружалаца услуга у управљању отпадом и 
заштити животне средине (FEAD), а придружене њима су и националне 
асоцијације Норвешке и Србије18. Значај FEAD-а огледа се у чињеници 
да његово чланство обухвата нешто више од 3.000 приватних предузећа, 
која запошљавају око 320.000 радника и збрињавају 60% комуналног и 
око 75% индустријског отпада у ЕУ. На челу овог еврсопског удружења 
налази се и њиме управља извршни савет, којег чини група директора 
кључних националних асоцијација, а приоритетни циљеви су му јачање 
рециклаже, повећање ефикасности ресурса и повећање приватних 
улагања у циркуларну економију, али и слободна конкуренција 
на тржишту управљања отпадом уместо субвенционисања јавних 
предузећа и рестриктивних јавних набавки услуга збрињавања отпада. 
Интересе јавних предузећа у прикупљању отпадом на европском 
нивоу представља и штити удружење националних асоцијација јавних 
предузећа „Комунални отпад Европе” (Municipal Waste Europe), које 
се залаже за умањење утицаја отпада на животну средину и Европски 
центар послодаваца и предузећа која пружају услуге од јавног интереса 
(European Centre of Employers and Enterprises providing Public Services 
17  David Hall, Tue Anh (Jenny) Nguyen, „Waste management in Europe: companies, structure 
and employment”, Public Services International Research Unit (PSIRU), London, 2012, стp. 3, 
https://www.epsu.org/sites/default/files/article/files/2012_Waste_mngt_EWC.pdf
18  Vera Weghmann, „Waste management in Europe. Good jobs in the circular economy?”, 
European Public Service Trade Union, Brussels, 2017, стp. 36, https://www.epsu.org/sites/
default/files/article/files/Waste%20Management%20in%20Europe.%20Good%20Jobs%20
in%20the%20Circular%20Economy%20for%20web.pdf 
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and Services of general interest, CEEP), који се залаже за циркуларну 
економију и заговара забрану депоновања отпада19.

Најнепосреднији и веома значајан раст запослености у управљању 
отпадом догодио се почетком 90-их година прошлог века променом 
система рада и начина прикупљања отпада. Управо у том периоду 
неколико значајних држава чланица ЕУ реформисале су своје системе 
како би увеле раздвајање отпада на извору настанка, што је основни 
предуслов за усмеравање отпада ка рециклажи и другим врстама 
третмана, уместо дотадашњег одлагања на депонију. Та промена система 
различито је спроведена међу државама чланицама, па су се и њени 
ефекти по запосленост разликовали од једне државе до друге. Поред 
тога измерити пораст запослености веома је сложено због разноврсности 
самог сектора и његовог преклапања са другим секторима као што 
су саобраћај или грађевинарство, јер многе компаније које се баве 
отпадом често послују и у другим секторима. То је још теже учинити 
у јавним предузећима којима управљају локалне самоуправе, али 
упркос томе постоје предвиђања по којима би у управљању отпадом 
у ЕУ могло да буде отворено 50.000 а у рециклажи додатних 500.000 
радних места20. Најзначајнији ефекат забележен је у Италији, која се 
определила за веома радно интензивно прикупљање одвојених врста 
отпада од врата до врата21, што је захтевало пораст броја радника у 
сектору отпада за 20-25 процената22. У другим државама, као што су 
Аустрија и Немачка, реформа система већу улогу у управљању отпадом 
доделила је грађанима (потрошачима) у фази раздвајања отпада или 
предаје кабастог отпада рециклерима, па су значајнији позитивни ефекти 
по запосленост изостали.

3. Услови рада у управљању отпадом – контекст за 
социјални дијалог у државама-чланицама ЕУ

Рад са отпадом традиционално је синоним за изузетно тешке 
услове рада, веома физички захтевне, у којем због тога велику већину 
радне снаге чине мушкарци. Улагања у заштиту животне средине, али 
19  CEEP, Opinion on the Commission’s proposal for a circular economy strategy and 
reviewed waste legislation, Brussels, 2016, стp. 1, https://www.ceep.eu/wp-content/
uploads/2016/05/16opinion03_Circular-Economy-Strategy.pdf 
20  Ibid., стp. 11.
21  Ibid., стp. 12.
22  Управљање отпадом значајно је допринело убрзаном расту запослености у ширем 
сектору заштите животне средине у Италији, у којем је од 1996. до 2007. године 
забележен годишњи раст од 3,72% - троструко више од укупног националног просека 
од 1,13% у том периоду.
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и у достизање достојанственог рада и у овом сектору, подстакла су 
технолошке иновације којима је рад људи у изузетно тешким условима 
замењен машинама, или је садржај њиховог рада промењен тако да се 
смањи њихов физички напор. Са друге стране, поменути прелазак на 
прикупљање отпада од врата до врата променио је како интензитет рада 
и број радно ангажованих, тако и уређење радног времена, док је тренд 
подуговарања приватних компанија за збрињавање отпада утицао на 
динамику којом радници бивају ангажовани и отпуштени, а последично 
томе и на трајање њихових уговора о раду. 

Тим трендовима супротстављају се улоге и циљеви социјалног 
дијалога у заштити интереса радника, међу којима је на првом месту 
тежња да зараде и услови рада не зависе непосредно од тренутне 
ситуације у привреди или поједином предузећу, већ да се заснивају на 
једном ширем оквиру. Колективно преговарање доприноси заштити 
радника и онда када су они подељени у више синдиката, те када је 
утицај синдиката у одређеном предузећу мање значајан23. Тим важније 
по раднике у сектору са неколико изражених специфичности, способност 
синдиката да утичу на услове рада ослањајући се на логику солидарности 
игра важну улогу у смањивању неједнакости и потврђивању европског 
социјалног модела. У управљању отпадом те специфичности односе се 
на неколико чинилаца који одређујуће утичу на квалитет запослења и 
обухватају: сигурност и флексибилност запослења, организацију рада 
и радно време, безбедност и заштиту здравља на раду, те колективно 
организовање и заступање интереса радника.

3.1. Сигурност и флексибилност запослења
За разлику од већине других привредних грана у прикупљању 

и рециклажи отпада доминантан облик запослења представља рад 
на неодређено радно време са пуним радним временом, било да се 
ради о јавним или приватним предузећима. Рад на одређено време 
или привремено запошљавање у овом сектору најчешће су последица 
ситуација у којима долази до промене запослених због природног одлива 
радне снаге или услед реорганизације предузећа. Сигурност запослења 
традиционално је ипак већа у јавним предузећима, уз знатно јаче 
присуство синдиката и тенденцију дугогодишњег останка запослених 
у истом предузећу. Та тенденција требало би да подразумева и склоност 
јавних предузећа да улажу пре свега у безбедност и здравље на раду 
и стицање нових вештина својих запослених, али та улагања у пракси 
најчешће изостају због ограничених финансијских могућности. Уместо 
23  Sara Araújo, Maria Paula Meneses, op.cit., стр. 12.
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тога јавна предузећа често прибегавају ротацији запослених на мање 
физички захтевна али и мање плаћена радна места, онда када напоран 
рад на постојећем радном месту нарушава њихово здравље.

У приватним предузећима сигурност запослења је нижа пре 
свега због чешће ротације запослених и промене послодавца. Наиме, 
у развијеним тржишним привредама ЕУ релативно често се дешава 
да предузећа која локалној самоуправи пружају услуге збрињавања 
отпада после неколико година буду замењена другим предузећима, 
која немају обавезу преузимања запослених, иако се баве истом врстом 
посла. Чак и у државама са изузетно високим квалитетом социјалног 
дијалога као што је Данска, синдикати нису успели да се изборе за 
увођење обавезног преузимања запослених од стране новог пружаоца 
ових комуналних услуга, тако да је у већини земаља трајање уговора 
о раду запослених на одређено време условљено трајањем уговора 
њиховог послодавца са локалном самоуправом. Изузетак представља 
Италија, у којој општи колективни уговор прописује обавезу послодавца 
да обезбеди континуитет запослења, нивоа зарада и других услова рада 
при преузимању запослених24. 

Други разлог због којег приватна предузећа за управљање отпадом 
прибегавају ангажовању извесног броја радника на одређено време јесте 
замена запослених који изостају са посла услед болести или повреда на 
раду; то је неминовно услед сталног и великог интензитета рада који 
би могао брзо и негативно да се одрази по ниво пружања услуга али и 
по добробит преосталих запослених. Ангажовање радника на одређено 
време такође је присутно и у предузећима чије функционисање има 
изражену сезонску компоненту, у ситуацијама када предузеће збрињава 
отпад са територије која је сезонска туристичка дестинација или се у 
њој налазе куће за одмор које њихови власници користе у одређеним 
периодима године.

Имајући у виду потребу (приватних) послодаваца за флексибил-
нијим правилима ангажовања и отпуштања радника у складу са описаним 
краткорочним и сезонским флуктуацијама на тржишту, Европска унија 
у своју стратегију запошљавања у првој деценији овог века уградила 
је концепт флексигурности, који се до тада већ добро показао у 
пракси у појединим државама чланицама. Сам концепт обједињавања 
флексибилности и сигурности у свету рада био је предмет опречних 
тумачења од самог свог настанка, при чему је у почетку Европска 
комисија тежила томе да уместо сигурности (тј. задржавања) једног 
конкретног посла, промовише сигурност запослења – тј. да грађанима 
24  Vassil Kirov, „How many does it take to tango?“, op.cit., стp. 17. 
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омогући да услед губитка посла лако пронађу нови и остану у статусу 
запослених. Стога је у почетку већи број јужних држава чланица ЕУ 
оклевао у прихватању концепта флексигурности и захтевао додатне 
промене.

Европска комисија је флексигурност установила кроз четири 
„компоненте“ -  једноставна правила о заснивању и престанку радног 
односа, лако остваривање права на високу новчану накнаду за случај 
незапослености, активну политика тржишта рада која омогућава брзо 
проналажење новог запослења, те свеобухватне стратегије целоживотног 
учења које допуњавају модерне системе социјалне сигурности25. Под 
утицајем појединих држава чланица, али и актера у социјалном дијалогу, 
Комисија је у заједничке принципе флексигуности значајно више 
уградила и улогу социјалног дијалога.

3.2. Радно време
Радно време представља период у којем радник своје радне 

способности ставља на располагање послодавцу, током којег је дужан 
да обавља послове према налозима послодавца у складу са унапред 
утврђеним распоредом. У радно време убраја се не само време проведено 
у ефективном раду, већ и целокупан период присуства радника на месту 
рада – без обзира на то да ли извршава налоге послодавца или чека да му 
посао буде поверен. Другим речима, квалификација радног времена не 
зависи од интензитета рада радника физички присутног на месту рада, 
иако позитивна активност радника (obligatio in faciendo) представља 
важно обележје уговора о раду26. То је у складу и са Конвенцијом 
МОР бр. 30 о радном времену, која га дефинише као време током којег 
је запослени на располагању послодавцу (енгл. at the disposal of the 
employer)27, при чему расположивост за рад не искључује могућност да 
у овом периоду запослени обавља и неке личне активности28. Од њега 
би требало разликовати време проведено у приправности за рад, током 
којег радник није присутан на месту рада којег је одредио послодавац, 

25  Sonja Bekker, Mikkel Mailan, „Тhe European flexicurity concept and the Dutch and 
Danish flexicurity models: how have they managed the Great Recession?“, Wiley Online 
Library 2018, стр. 144, https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/spol.12441 
26  Љубинка Ковачевић, Правна субординација у радном односу и њене границе, Правни 
факултет Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр. 285.
27  Члан 2 Конвенције 30, који из појма радног времена искључује период одмора 
током којег радник није на располагању послодавцу.
28  ILO, „Hours of work: from fixed to flexible?”, International Labour Conference, 93rd 
Session, Geneva, 2005, став 51,
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/
meetingdocument/kd00123.pdf 
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али је у обавези да у том периоду буде спреман да по потреби извршава 
налоге послодавца. 

Начин на који је радно време уређено у управљању отпадом веома 
је специфичан и представља својеврсну компензацију радницима за 
напоран физички посао којег обављају. У прикупљању отпада трајање свог 
радног времена практично одређују сами тимови радника у договору са 
послодавцем, који уместо дужине трајања радног дана унапред одређује 
распоред за прикупљање отпада, док радници углавном одлучују о 
брзини свог рада а тиме и о трајању дневног радног времена29. Зато 
већина радника свој радни дан завршава знатно пре истека нормираног 
радног времена које у зависности од државе у којој раде траје од седам 
до осам сати дневно. Таква могућност за партиципацију у одлучивању 
о извршењу задатог обима посла подстиче тимове радника да постигну 
интерне неформалне договоре о подели посла који им омогућавају да 
сваки од њих сваког трећег дана може да одсуствује са посла30. Једном 
броју радника таква организација радног времена омогућава да себи 
обезбеде додатни други посао, иако такву праксу не подржавају ни 
синдикати ни послодавци, па она сходно томе није обухваћена ни 
колективним уговором.

Са друге стране, такав ниво слободе остављене радницима у 
одређивању дневног трајања радног времена ограничава способност 
послодавца да омогући услове за безбедан и здрав рад, као и да спроведу 
одредбе закона и колективних уговора које се односе на максимално 
трајање недељног радног времена и прековремени рад. У појединим 
државама социјални дијалог играо је стога важну улогу у настојањима 
радника и послодаваца да пронађу „праву меру“ између захтева за 
заштитом безбедности и здравља радника, са једне стране, и захтева 
за већом флексибилношћу у организацији радног времена, са друге 
стране. У том смислу истиче се пример тзв. „уговора из плакара“31 (closet 
agreements) којима су представници послодаваца и радника у Данској 
уредили прековремени рад и остале елементе права на радно време, уз 

29  На слободу радника да сами одређују сопствено радно време повремено утичу 
одлуке компанија или локалних самоуправа да покушају да промене путању њиховог 
рада, а тиме и дневну количину посла, али се то ретко дешава.
30  Ole H. Sørensen, Peter Hasle, Waste collection - Danish stakeholder report, European 
Commission, Brussels, 2011, стр. 5.
31  „Closet agreements“ представљају специфичну врсту колективних уговора код 
послодавца чије су одредбе биле сакривене од представника синдиката и послодаваца 
на гранском нивоу, те се због тајности закључивања називају „уговорима из плакара”.
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учешће готово четвртине представника највећих данских синдиката32 
и нешто више од четвртине предузећа.

3.3. Безбедност и заштита здравља у 
области управљања отпадом у ЕУ 
Остваривање права на безбедан и здрав рад у сектору отпада 

подложно је низу специфичних изазова који произилазе из природе 
посла лица која непосредно раде на прикупљању и третману отпада, али 
и изазова који се тичу општег радноправног оквира, нивоа економске 
развијености и функционисања институција у областима заштите 
животне средине и права на раду. Радници који непосредно раде на 
прикупљању и третману отпада изложени су ризицима од повреда на 
раду и од професионалних обољења због садржаја материјала којим 
свакодневно рукују, емисија штетних материја које они испуштају и 
опреме коју радници у том процесу користе. Поред тога, у земљама 
у развоју радници су изложени и ризицима по животну средину који 
настају услед трајног загађења за чију контролу и ограничење често 
нема довољно средстава.

Укупно узев, ризике по безбедност и здравље радника у сектору 
отпада узрокују многи фактори који се тичу изворне природе и састава 
отпада којим се рукује33 (токсичне, алергене и инфективне материје, 
гасови, прашина, отпадне текућине, итд.), материја које настају 
распадањем отпада, руковања отпадом , прераде отпада и његовог 
одлагања. Економски развијене државе у последње три деценије 
уложиле су значајна средства и законски регулисале област безбедности 
и заштите здравља на раду како би умањиле те ризике. Највећи део 
прикупљања отпада у њима обавља се адекватном механизацијом, уз 
употребу лакших и мање опасних материјала за складиштење отпада, 
као и уз обезбеђивање личне заштитне опреме. Погони за сортирање 
отпада често су опремљени тако да умањују изложеност штетним 
материјама, уз адекватно проветравање и заштитну опрему која обухвата 
и маске за респираторну заштиту. Насупрот томе, у земљама у развоју 
често се не спроводи минимум стандарда у области безбедности и 
здравља на раду, велике количине отпада се не прикупљају, а тамо 
32  Carsten Jørgensen, „Collective bargaining and working time in Denmark“, Maarten 
Keune and Béla Galgóczi (eds), Collective bargaining on working time - Recent European 
experiences, European Trade Union Institute for Research, Education and Health and Safety 
(ETUI-REHS), Brussels, 2006, стp. 73.
33  Sandra Cointreau, „Occupational and environmental health issues of solid waste 
management“, The World Bank and Urban Sector Board, Washington DC, 2006, стp. 1, 
https://www.ircwash.org/sites/default/files/Cointreau-2006-Occupational.pdf 
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где управљање отпадом постоји његов третман се углавном своди 
на депоновање на несанитарним депонијама, уз изложеност радника 
бројним штетностима и уз минималну или никакву заштиту на раду. 
Упркос тим знатним улагањима постоје бројни докази о томе да се и у 
привредно најразвијенијим земљама у и изван ЕУ право на безбедност 
и здравље на раду у сектору отпада тешко остварује, те да се овај сектор 
убраја међу најризичније по оне који у њему раде.

У већини држава чланица ЕУ које имају вишегодишњу традицију 
социјалног дијалога успешно решавање изазова у области безбедности 
и здравља на раду сматра се заједничким интересом запослених и 
послодавца. Честе су превентивне мере попут здравствених прегледа 
радника, премештаја физички слабијих радника на мање тешке радне 
задатке и вакцинације34. С обзиром на описани начин уређивања радног 
времена радника на прикупљању отпада, где послодавац одређује 
распоред а радници имају слободу одлучивања о брзини рада и сходно 
томе трајању радног времена, неретко се дешава да послодавци уведу 
додатне активности у ситуацијама када се отпад прикупи раније, 
како би обесхрабрили раднике да наметањем себи брзог радног ритма 
угрозе своју безбедност и здравље на раду. Послодавцима је свакако у 
интересу да возила за прикупљање отпада буду што више напуњена 
и искоришћена, али им је такође важно да се поштују радне норме 
унесене у колективни уговор, јер су свесни да су могуће незгоде на раду 
које и њих могу скупо да коштају директно повезане са потенцијално 
прекомерном брзином рада радника.

Право на безбедан и здрав рад радника у ЕУ регулисан је 
директивама које свој правни основ имају у члану 153 Уговора о 
функционисању ЕУ35 и успостављају минималне стандарде заштите 
на раду. Оквирна директива у области безбедности и здравља на раду 
јесте Директива Европског савета 89/391/ЕЗ из 1989. године о увођењу 
мера за унапређење безбедности и здравља радника на послу, која се 
односи на све секторе, укључујући и управљање отпадом, и дефинише 
обавезе послодаваца у које спадају информисање и обука радника, 
консултовање са радницима и њиховим представницима о питањима 
безбедности и здравља на раду и обезбеђивање прве помоћи и заштите од 
пожара36. Радницима она даје право на жалбу у складу са националним 
законодавствима држава чланица у ситуацијама када мере предузете 
34  Vassil Kirov, „How many does it take to tango?“, op.cit., стp. 30.
35  Consolidated versions of the Treaty on European Union and the Treaty on the Functioning 
of the European Union, Official Journal of the European Union С 83, Vol. 53, 30 March 2010.
36  European Council Directive of 12 June 1989 on the introduction of measures to encourage 
improvements in the safety and health of workers at work (89 /391 /EEC), 1989.
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од стране послодавца нису довољне, али и обавезује радника да опрему 
за рад и заштитну опрему користе на адекватан начин и да послодавца 
обавештавају о било каквој опасности коју примете у току рада.

Иако не постоји одређена директива о безбедности и здрављу 
на раду у сектору отпада, на право на безбедност и здравље на раду у 
сектору отпада односи се већина директива из области безбедности и 
здравља на раду уопште, међу којима су најзначајније Директива 89/654/
ЕЕЗ о захтевима радног места, у које спадају димензије просторија, 
стање зидова, плафона и подова, вентилација, собна температура, 
обезбеђење од пожара и излаза за случај опасности, и Директива 89/656/
ЕЕЗ о употреби личне заштитне опреме, која наводи ризике од којих би 
се требало заштитити и критеријуме за избор заштитне опреме, процену 
ризика и спровођење мера за адекватну употребу опреме кроз сарадњу 
између послодаваца и радника37.

3.4. Колективно организовање и заступање интереса радника
У тржишним привредама ЕУ синдикално организовање радника 

у управљању отпадом веома је комплексно, јер у њему функционишу 
синдикати из јавног сектора (који окупљају раднике у јавним комуналним 
службама и саобраћају), синдикати из других грана приватног сектора, 
као и синдикалне конфедерације које функционишу у свим секторима. 
Социјални дијалог на нивоу ЕУ у управљању отпадом још увек није 
формализован. На страни послодаваца постоји неколико организација 
које заступају различите компаније-чланице, као што су Комунални 
отпад Европе (МWЕ), која заступа комунална предузећа, и Европска 
федерација за управљање отпадом и животну средину (FEAD), која 
окупља приватне послодавце али још увек не функционише као 
послодавачка организација.

Већина радника у овом сектору учлањена је у Европску 
федерацију синдиката у јавним службама (EPSU), док се мањи број 
њих налази у чланству Европске саобраћајне федерације и „IndustryAll”, 

37  Остале директиве које на одређени начин утичу на безбедност и здравље на 
раду у управљању отпадом су: Директива 98/24/ЕЗ о ризицима у вези са хемијским 
агенсима на раду, Директива 2004/37/ЕЗ о канцерогеним и мутогеним материјама на 
раду, Директива 2000/54/ЕЗ о биолошким агенсима на раду, Директива 2009/148/ЕЗ о 
изложености азбесту на раду, Директива 2010/32/ЕУ о спречавању повреда оштрим 
предметима у болницама и сектору здравства, Директива 99/92/ЕЗ о ризицима од 
експлозивних материја, Директива 90/269/ЕЕЗ о ручном утовару робе, Директива 
2003/10/ЕЗ о буци, Директива 2002/44/ЕЗ о вибрацијама, Директива 2003/88/ЕЗ о 
радном времену, Директива 2002/15/ЕЗ о радном времену у активностима копненог 
саобраћаја, Директива 91/383/ЕЕЗ о раду на одређено време и привременом раду и 
Директива 95/50/ЕЗ о проверама опасних материја у копненом саобраћају.



Јован Протић, Социјални дијалог и специфичности остваривања 
радних права у управљању отпадом у ЕУ, стр. 141-162, XXVI (2/2022)

157

која превасходно окупља запослене у енергетици и рударству и у којој 
запослени у управљању отпадом имају мали удео. EPSU је у последњих 
десет година више пута безуспешно покушавала да успостави званичан 
социјални дијалог на европском нивоу и прошири га на тзв. „трипартизам 
плус“ кроз сарадњу са еколошким невладиним организацијама како би 
подржала отварање „зелених“ радних места38. У тим настојањима EPSU 
је тежила томе да координише активности својих синдиката-чланова 
у бројним европским земљама, чија су становишта веома разнородна, 
али су заједнички интерес пронашли пре свега у тежњи да унапреде 
безбедност и заштиту здравља на раду у овом сектору. 

На нивоу држава-чланица ЕУ запослени у управљању отпадом 
у већини земаља учлањени су у синдикалне конфедерације – било на 
гранском или националном нивоу, али су најчешће подељени у више 
синдиката према делатностима које обављају39. Сходно томе, чак ни у 
државама у којима постоји висок ниво синдикалне организованости и 
добро развијен систем колективног преговарања не постоје колективни 
уговори који се односе на све раднике у управљању отпадом. Стога је 
у државама нордијског инклузивног модела социјалног дијалога, исти 
подржан одлукама судова рада приликом одлучивања о остваривању 
права самозапослених и других радника ангажованих на основу 
нестандардних уговора који немају статус запослених.  Иако због забране 
закључивања колективних уговора са самозапосленим радницима 
синдикати имају право да штите колективна права запослених, у 
тим државама постоје неписана правила радног законодавства према 
којима се синдикатима допушта да предузму индустријску акцију у 
знак подршке спровођењу колективних уговора у свим облицима рада, 
док радни судови одлучују о томе да ли се њоме могу обухватити и 
самозапослена лица40.

Управо због описане хетерогености синдиката којима припадају 
радници у управљању отпадом важна је њихова узајамна сарадња и 
координација у заштити права њихових чланова. Одређени ниво 

38  European Trade Union Institute Special Report, „Waste and recycling – workers at risk”, 
2014, стp. 15, https://www.etui.org/Topics/Health-Safety-working-conditions/HesaMag/
Waste-and-recycling-workers-at-risk 
39  Та подела изражена је у државама попут Аустрије, где један део радника у 
управљању отпада припада тзв. „белим крагнама“, на које се односи колективни уговор 
чије су одредбе много повољније од оног који проширује радна права радника „плавих 
крагни“ у које се убраја други део радника из овог сектора
40  ILO, „Regulating the employment relationship in Europe: A guide to Recommendation 
No. 198“, Geneva, 2013, стр. 10. https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/-
--dialogue/documents/publication/wcms_209280.pdf  
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координације постоји путем европских савета запослених, али он није 
довољан да би се достигло адекватно информисање, консултовање 
и учешће у одлучивању у мањим мултинационалним и локалним 
предузећима.

4. Закључак

Социјални дијалог несумњиво има значајну улогу у борби 
за заштиту животне средине и отварање „зелених“ радних места 
у модерном управљању отпадом. Специфичне околности у којима 
радници остварују радна права обављајући рад у том сектору указују 
на то да спровођење директива ЕУ и са њима усклађених националних 
закона неопходно али није довољно да би  се у потпуности остварили 
сви прерогативи концепта достојанства на раду. Висок општи ниво 
синдикалне организованости и покривености радника колективним 
уговорима – чак и онда када радници у датом сектору нису у гранском 
синдикату и када не постоји потписан грански колективни уговор - 
омогућавају делотворно остваривање права на безбедан и здрав рад и 
права на ограничено радно време у описаним специфичним околностима. 
Неколико других системских предуслова чије би остварење у датим 
околностима обезбедило сигурност запослења тичу се „флексигурности“ 
у управљању отпаду, а подразумевају издвајање довољних ресурса 
за активну политику тржишта рада зарад брзог проналажења новог 
запослења и адекватне новчане накнаде за случај незапослености, уз 
поједностављење и доследну примену правила о заснивању и престанку 
радног односа. 
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SOCIAL DIALOGE AND THE SPECIFICITIES 
OF ATTAINMENT OF LABOUR RIGHTS IN 
THE EU WASTE MANAGEMENT SECTOR

Summary

The role of social dialogue in the EU member states in the struggle for 
environment protection and the opening of Green Jobs has been analyzed in 
the light of specific circumstances in which the workers in that sector attain 
their labour rights. The role and significance of social dialogue as an integral 
element of institutional structure of the EU is emphasized, as well as its role 
in the formulation and implementation of the EU measures and policies. A 
brief analysis of the waste management system and its legal framework is 
complemented by an oversight of the structure of enterprises in that sector 
and the industrial relations among the actors of social dialogue. Several 
individual and collective labour rights are looked at from the point of view 
of significance of social dialogue for attainment of those rights in the specific 
circumstances imposed by the waste management sector.

Key words: social dialogue, Green Jobs, waste management, working 
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АКТУЕЛНА ПРАКСА И ЕМПИРИЈСКИ 

ПОКАЗАТЕЉИ ЗА УНАПРЕЂЕЊЕ СИСТЕМА

Апстракт: У овом раду бавићемо се актуелним новинама у 
пракси мирног решавања радних спорова у циљу упознавања 
шире научне и стручне јавности са тенденцијама у претходно 
периоду, а биће и представљни резултати истраживања у циљу 
унапређења правног института мирног решавања радних спорова 
у Србији. Направићемо осврт на кретање броја поступака пред 
Републичком агенцијом за мирно решавање радних спорова, затим 
на неке од важнијих активности у области сарадње, даћемо 
и преглед важнијих поступака који су у претходне две године 
решавани пред Агенцијом. У другом делу рада, анализираћемо и 
осврнути се на резултате истраживања које је спроведено са 
социјалним партнерима и организацијама цивилног друштва  у 
оквиру имплементације заједничких пројектних активности, 
почетком ове године. 

Кључне речи: мирно решавање радних спорова, колективни радни 
спорови, индивидуални радни спорови, арбитража, посредовање, 
мирење
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1. Увод

Републичка агенција за мирно решавање радних спорова, као и 
већина институција је имала прилично атипичан период у претходне две 
године који је проузрокован појавом корона вируса. Последице пандемије 
ковид 19 још увек није могуће у потпуности сагледати, јер та пандемија 
још увек траје, а и оне су бројне и погађају скоро све људске делатности. 
Јиргин Хабермас је у једном интервјуи изнео став да нема експерта који 
би са сигурношћу могао проценити те последице. „Експерти би требало 
да се суздржавају од неопрезних прогноза. Једно можемо рећи: Толико 
знања о нашем незнању и о принуди да се делује и живи у условима 
несигурности још никад није било.“1

Ипак, у тим измењеним околностима се радило, живот се одвијао, 
а неке манифестације тих промена проузрокованих пандемијом је могуће 
пратити. На наредним страницама ћемо се осврнути на актуелну праксу 
мирног решавања радних спорова и неке од смерница за унапређење 
система.

2. Осврт на број покренутих поступака пред Агенцијом  

Број поступака који се покреће пред Агенцијом бележио је стални 
пораст, све до догађаја изазваних појавом корона вируса, као и општом 
кризом коју је то проузроковало. Појава корона вируса се нужно одразила 
на све области живота, па и на рад у области мирног решавања радних 
спорова и нужно прузроковала последице на начин рада, али и број 
поступака који се покрећу пред овом Агенцијом. Тај број покренутих 
поступака у односу на просек, пао је за 40 посто. Број покренутих 
поступака пред Републичком  агенцијом за мирно решавање радних 
спорова се три године узастопно кретао око 1000 поступака, а онда је 
повећан 2019. године чак 11 пута у односу на нпр. 2014. годину када се 
решавало око 200 поступака мирним путем. Тако је у 2019. години мирно 
решавано 2300 радних спорова што је и рекордан број, у 2018. години 
било је 957 поступка, а у 2017. години мирно се решавало 1074 радна 
спора. Забележен је и пораст сагласности за мирно решавање спорова, 
тако да је у 2019. години добијена сагласност у чак 92% случајева, што 
сведочи о порасту поверења у овај начин решавања радних спорова. 
У предметном периоду број покренутих поступака пред Републичком  
агенцијом за мирно решавање радних спорова је значајно повећан. 

1  Видети више: Хабермас, Ј. „Толико знања о незнању још уникад није било“, https://
www.espreso.co.rs/kultura/knjiga/548349/jurgen-habermas-o-koroni-toliko-znanja-o-
neznanju-jos-nikada-nije-bilo 
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Међутим, у току 2020. године пред Агенцијом покренуто укупно 682 
радна спора, oд чега је било 650 индивидуалних радних спорова и 30 
колективних радних спорова. У току 2021. године пред Агенцијом је 
покренуто укупно 615 радна спора, oд чега је било 587 индивидуалних 
радних спорова и 28 колективних радних спорова. Иако је број радних 
спорова који су решавани мирним путем 3,5 пута већи у односу на 
годишњи просек 2014. Године, он је у паду у односу на период од 2016-
2017. Године. Ипак, због опште познатих околности и страха од ширења 
заразне болести COVID-19, као и ванредног стања, а када мирења и 
арбитраже нису биле могуће дошло је и до одређене стагнације броја 
поступака. У првој половини 2022. године је покренуто преко 700 радних 
спорова, што је и најава тренда опоравка.  

Преглед кретања броја поступака пред Агенцијом

Иако статистика сама по себи не говори пуно, па тако један 
успешно решен колективни радни спор, може превенирати на 
стотине индивидуалних радних спорова, или велики број решених 
индивидуалних радних спорова и није од већег друштвеног значаја, ако 
се не реши узрок тих спорова, статистика нам ипак указује на нека општа 
кретања.  Посебан проблем представља и упоређивање статистичких 
података, па тако ако се пореди број радних спорова који се решавају 
пред судовима у односу на број поступака пред Агенцијом, често се 
занемарује чињеница да велики број поступака пред судовима заправо 



Ивица Лазовић, Мирно решавање радних спорова - актуелна пракса и 
емпиријски показатељи за унапређење система, стр. 163-182, XXVI (2/2022)

166

нису ни могли бити покренути пред Агенцијом јер она нема општу 
надлежност.2 

3. Неке од важнијих активности Агенције у области сарадње

Међународна сарадња је резултирала са низом активности у 
циљу размене искуства.  Регионална сарадња уз подршку Међународне 
организације рада је резултирала са низом активности у циљу размене 
искуства и потписивањем два важна меморандума.  Меморандум о 
разумевању за сарадњу на превенцији и решавању радних спорова3 
потписан је у Подгорици, а Меморандум о разумевању и сарадњи у 
области усаглашавања примене метода за мирно решавање радних 
спорова 4 потписан је на Златибору између агенција из региона: Црне 
Горе, Републике Српске (БиХ), Албаније, Бугарске, Румуније и Северне 
Македоније. 

 У области међународне сарадње, организована је и Регионална 
годишња конференција мреже агенција за мирно решавање радних 
спорова уз подршку Међународне организације рада од 6. до 8. октобра 
2021. године у Београду. Такође, одржане су две међународне обуке у 
сарадњи са Међународном организацијом рада, прва 7. и 8. октобра 2021. 
године у Београду у организацији тренинг центра из Торина, а били 
смо домаћини и регионалне обуке од 10. до 13. маја, на Златибору, за 
миритеље и арбитре из Републике Србије, Црне Горе, Републике Српске 
(БиХ).5

 У циљу приближавања правног института мирног решавања 
радних спорова грађанима је предузет низ значајних активности 
у сарадњи са социјалним партнерима, синдикатима, послодавцима, 
невладиним организацијама и другим државним органима. Посвећена 
је значајна пажња информисању јавности о улози Агенције, о њеним 
надлежностима и ефектима које својим радом остварује, као и стручним 
и бесплатним услугама које нуди. Агенција је израдила промотивне 
плакате и летке које је доставила свим социјалним партнерима. Агенција 
је представила свој рад и промовисала институт мирног решавања радних 
спорова у сарадњи са социјалним партнерима, невладиним сектором. 
Реализоване су радионице на којима је симулиран поступак пред 

2  Погледати: Рељановић М, Мисаиловић Ј, Решавање радних спорова, Институт за 
упоредно право, Београд, 2021, стр. 63.
3  „Службени гл. РС - Међународни уговори“ бр. 2/18,
4  „Службени гл. РС - Међународни уговори“ бр. 13/19,
5  Видети више на: https://www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/regionalni-trening-miritelja-
i-arbitara-na-zlatiboru-241 
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Агенцијом у Зрењанину, Панчеву, Врању, Новом Пазару и Суботици. У 
оквиру настојања да се приближи грађанима, са социјалним партнерима 
репрезентативним синдикатима и удружењима послодаваца,  снимљен 
је „Оn-line“ курс о поступку мирног решавања радних спорова, а који 
је постављен на друштвеним мрежама свих социјалних партнера.6

 Републичка агенција за мирно решавање радних спорова је увела 
„СОС мобинг телефон“ у сарадњи са Министарством за рад, запошљавање 
борачку и социјалну политику у циљу боље информисаности запослених 
и послодаваца о законским могућностима за спречавање и процесуирање 
злостављања на раду.7 

Преглед броја позива
Година Број позива Обављен разговор

2016 1774 203
2017 985 136
2018 1020 129
2019 649 74
2020 368 48
2021 1621 173

Укупно 6417 763

У области нормативног побољшања правног института мирног 
решавања радних спорова направљен је помак кроз усвајање Закона 
о изменама и допунама Закона о мирном решавању радних спорова 
2018. године. Изменама и допунама Закона знатно је проширен делокруг 
Републичке агенције за мирно решавање радних спорова и унапређен 
поступак у складу са стеченим искуствима и праксом. Такође су донета 
и подзаконска акта у циљу унапређења ове области и то Правилник о 
измени Правилника о поступку мирног решавања радног спора, Етички 
кодекс миритеља и арбитара и Правилник о издавању идентификационог 
документа миритеља и арбитара. 8  

6  Видети: https://www.youtube.com/watch?v=vv7fufwemO0&t=4s
7  https://www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/mobing
8  Лубарда, Б. Радно право, Правни факултет, Треће издање, Београд 2020, стр. 973, у 
последњем издању, укључене су у текст и наведене измене Закона о мирном решавању 
радних спорова.
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 4. Важнији поступци вођени пред Агенцијом 

Агенција је допринела да се многи радни спорови окончају мирним 
путем, кроз све предности и мане институционализованог решавања 
радних спорова.9 Од значајнијих поступака у претходне две године који 
су решавани пред Агенцијом издвајамо спорове у Индустрији меса „CAR-
NEX“, „Дијаманту“ А.Д. Зрењанин,  ЈМУ „Радио-телевизија Војводине“, 
ЈМУ РТС, ЈКП „Ивањица“, ДЗ „Нови Сад“, ДЗ „Сава Станојевић“, 
ЈКП „Паркинг сервис Крагујевац“, Јавном стамбеном предузећу 
„Крагујевац“, „Air Serbia“, МУП-у, јавним комуналним предузећима,  
центрима за социјални рад, бројним школама,  ЈМУ „Радио-телевизија 
Србије“, у „Аутопревозу“ из Кикинде, Факултету медицинских наука 
у Крагујевцу, ЈКП „Водовод“ Власотинце, ЈКП „Hammeum“ Прокупље,  
ЈКП „Комуналац“ из Бујановца, ЈКП „Паркинг Сервис“ Крагујевац, 
ЈМУ РТВ Војводине, „Инфраструктурама железнице Србије“, Клиничко 
болничком центру „Звездара“, Заводу за хитну медицинску помоћ 
„Крагујевац“, више школа у Горњем Милановцу, међу којима су 
Економско-трговачка школа „Књаз Милош“, Техничка школа „Јован 
Жујовић“, ОШ „Краљ Александар I“, ОШ „Момчило Настасијевић“ 
и ОШ „Свети Сава“. Такође у „Тамиш Дунав“ д.о.о Панчево, у ППТ 
„Петолетка“ Трстеник, ЈКП „Новосадска топлана“, Општој болници 
„Сремска Митровица“, Заводу за хитну медицинску помоћ „Крагујевац“, 
У ЈКП „Инфостан технологије“.

У ЈМУ „Радио-телевизија Србије“ вођен је колективни радни спор 
поводом примене колективног уговора. Успешно је окончан 28. фебруара 
2020. године Препоруком о мирном решењу спора. Поступак мирног 
решавања колективног радног спора пред Републичком агенцијом за 
мирно решавање радних спорова покренуо је Независни струковни 
синдикат ФТВ радника Србије. 10

 Републичкој агенцији за мирно решавање радних спорова 
поднети су предлози за мирно решавање индивидуалних радних спорова 
поводом утврђивања права на исплату накнаде трошкова за долазак и 
одлазак са рада из више школа у Горњем Милановцу, међу којима су 
Економско-трговачка школа „Књаз Милош“, Техничка школа „Јован 
Жујовић“, ОШ „Краљ Александар I“, ОШ „Момчило Настасијевић“ и 
ОШ „Свети Сава“. Запослени и послодавац су се сагласили да се ови 
поступци решавају мирним путем, те су они у претходном периоду 
9  Видети више: Кулић, Ж. Шкорић, С. Колективно радно право, ПФЗПП, Нови Сад, 
2021, стр. 288.
10  https://www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/mirno-reshen-kolektivni-radni-spor-u-jmu-
rts-174
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успешно решени пред Агенцијом у више здружених поступака. На 
овај начин су избегнути непотребни судски и остали трошкови како 
за послодавца тако и за запослене. Запослени у просвети и њихово 
руководство у Горњем Милановцу су дали добар пример социјално 
одговорног понашања да се индивидуални радни спорови решавају 
мирним путем, а не у скупим судским поступцима.

Колективни радни спор поводом остваривања права на утврђивање 
репрезентативности синдиката код послодавца у „Аутопревозу“ из 
Кикинде окончан је Препоруком о мирном решењу спора и потписивањем 
Споразума о решењу спора између оснивача, послодавца и синдиката. 
Поступак мирног решавања колективног радног спора пред Републичком 
агенцијом за мирно решавање радних спорова покренуо је Грански 
синдикат јавних саобраћајних и комуналних делатности „Независност“.11

На Факултету медицинских наука у Крагујевцу стране у спору 
су уз посредство Републичке агенције за мирно решавање радних 
спорова дошле до заједничке препоруке о начину решавања колективног 
радног спора, а која је једногласно усвојена и потписана од стране 
Одбора за мирење. Поступак пред Агенцијом је вођен поводом штрајка 
дела запослених, али је после свега две расправе утврђена заједничка 
препорука којом се препоручују начини решавања свих спорних 
питања.12

Колективни радни спор настао поводом закључења колективног 
уговора у ЈКП „Водовод“ Власотинце окончан је дана 14. септембра 
2020. године заједничким Споразумом о мирном решењу спора. 
Поступак мирног решавања колективног радног спора пред Републичком 
агенцијом за мирно решавање радних спорова покренула је Синдикална 
организација ЈКП „Водовод“ Власотинце (Самостални синдикат). 
Представници послодавца ЈКП „Водовод“, Синдикалне организације 
ЈКП „Водовод“ и локалне самоуправе општине Власотинце, потписали 
су заједнички Споразум о мирном решењу спора којим су се сагласили 
да ће ући у поступак преговарања и закључити Колективни уговор за 
комуналне делатности у општини Власотинце.13

У ЈМУ РТВ је решен је колективни радни спор поводом примене 
колективног уговора и корекције коефицијената за део запослених 

11  https://www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/postignut-sporazum-o-reshenju-kolektivnog-
radnog-spora-u-autoprevozu-iz-kikinde-179
12  https://www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/zajednichka-preporuka-o-mirnom-reshenju-
kolektivnog-spora-na-fakultetu-meditsinskikh-nauka-u-kragujevtsu-180
13  https://www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/mirno-reshen-kolektivni-radni-spor-u-jkp-
vodovod-vlasotintse-181
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(тонских техничара, тон мајстора, техничког вођства и техничара 
специјалиста).

 Посредством Републичке агенције за мирно решавање радних 
спорова у Клиничко болничком центру „Звездара“ решен је колективни 
радни спор са Новим синдикатом здравства Србије и послодавца око 
примене Посебног колективног уговора за здравствене установе чији 
је оснивач Република Србија, аутономна покрајина и јединица локалне 
самоуправе („Службени гласник РС“ бр.106/2018).14

У Заводу за хитну медицинску помоћ „Крагујевац“ запослени и 
руководство донели су заједничку одлуку да радне спорове поводом 
начина исплате зараде за претходни период, решавају мирним путем 
у поступку пред Републичком агенцијом за мирно решавање радних 
спорова. Републичкоj агенцији за мирно решавање радних спорова 
поднето je 174 заједничка Предлога за покретање поступка мирног 
решавања радног спора. 15

Посредством Републичке агенције за мирно решавање радних 
спорова дана 26. фебруара потписанa је Препорука о мирном решавању 
колективног радног спора у „Дијаманту“ А.Д. Зрењанин. Предлог за 
мирно решавање колективног радног спора у „Дијаманту“ А.Д. Зрењанин 
поднео је послодавац, а синдикaт се сложио да се поступак решава 
мирним путем пред Агенцијом. Предмет спора било је закључење 
колективног уговора код послодавца. Након четири расправе Одбора 
за мирење постигнута је сагласност страна у спору, те је он окончан 
мирним путем, тако што је потписана Препорука о мирном решавању 
колективног радног спора. 16

Потписанa је Препорука о мирном решавању колективног радног 
спора код послодавца „Тамиш Дунав“ д.о.о. Панчево 21. априла 2021. 
године. Предлог за мирно решавање колективног радног спора, поднела 
је Синдикална организација „Тамиш Дунав“ д.о.о. Панчево, са предметом 
спора закључивање колективног уговора. Након две одржане расправе 
Одбора за мирење, постигнута је сагласност страна у спору, те је спор 
окончан мирним путем, тако што је потписана Препорука о мирном 
решавању колективног радног спора. 17

14 https://www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/mirno-reshen-kolektivni-radni-spor-u-kbts-
zvezdara-186
15 https://www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/mirno-reshavanje-radnikh-sporova-u-
zavodu-za-khitnu-meditsinsku-pomo-kragujevats-188
16 https://www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/mirno-reshen-kolektivni-radni-spor-u-
kompaniji-dijamant-ad-zrenjanin-191
17 https://www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/mirno-resen-kolektivni-radni-spor-kod-
poslodavca-tamis-dunav-doo-pancevo-200
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У ППТ „Петолетка“ Трстеник у поступку мирног решавања 
колективног радног спора поводом закључења колективног уговора, 
а који је покренут на предлог Синдикалне организације самосталног 
синдиката металаца Србије ППТ „Петолетка“ Трстеник, поступајући 
миритељ је донео препоруку о начину решавања колективног радног 
спора. Пословодство и синдикат ни након три расправе нису дошле до 
заједничке препоруке о начину решавања колективног радног спора, те 
је на захтев страна миритељ донео препоруку у доброј вери у наставак 
даљег дијалога по принципу поштовања и уважавања међусобних 
интереса. Поступак пред Агенцијом је вођен поводом закључења 
колективног уговора, усаглашене су готово све одредбе осим цене 
радног сата и кефицијента. Ипак, стране у поступку имају могућност 
да у даљем непосредном дијалогу уз уважавање заједничких интереса 
дођу до прихватљивог решења.18

У ЈКП „Новосадска топлана“ у Новом Саду стране у спору су уз 
посредство Републичке агенције за мирно решавање радних спорова 
дошле до заједничке препоруке о начину решавања колективног радног 
спора, а која је једногласно усвојена и потписана од стране Одбора 
за мирење. Поступак пред Агенцијом је вођен поводом остваривања 
права на утврђивање репрезентативности синдиката код послодавца. 
Овај поступак је покренут по Предлогу за покретање поступка мирног 
решавања колективног радног спора Синдиката „Независност“ ЈКП 
„Новосадска топлана“.После две расправе утврђена је заједничка 
препорука којом се препоручује начин решавања спорног питања.19 

Потписана је заједничка препорука о мирном решењу колективног 
спора у Општој болници „Сремска Митровица“. Поступак пред Агенцијом 
је вођен поводом остваривања права на утврђивање репрезентативности 
синдиката код послодавца. Овај поступак је покренут по Предлогу 
за покретање поступка мирног решавања колективног радног спора 
Синдиката медицинских сестара и техничара Србије, за Дом здравља 
и општу болницу у Сремској Митровици. После две расправе утврђена 
је заједничка препорука којом се препоручује начин решавања спорног 
питања. И у Општој болници „Сремска Митровица“ запослени и 
послодавац су кроз поступак мирног решавања спора дали пример 

18 https://www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/postupak-u-ppt-petoletka-trstenik-okoncan-
preporukom-miritelja-203
19 https://www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/zajednicka-preporuka-o-mirnom-resenju-
kolektivnog-spora-u-jkp-novosadska-toplana-204
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спремности на социјални дијалог, а све у циљу проналажења одрживих 
решења у складу са законом.20

У ЈКП „Инфостан технологије“ у Београду, у поступку мирног 
решавања колективног радног спора поводом остваривања права на 
синдикално организовање и деловање, а који је покренут на предлог 
Синдиката Слога ЈКП „Инфостан технологије“, поступајућа миритељка 
је донела препоруку о начину решавања колективног радног спора. Уз 
посредство Републичке агенције за мирно решавање радних спорова 
стране у спору, пословодство и синдикат, имали су опречна мишњења 
по питању насталог спора. Након две расправе и сумираних предлога 
за могуће превазилажење постојеће ситуације, захтевана је препорука 
од стране миритељке о решењу спора. Миритељка је донела препоруку 
којом упућује стране на даљи дијалог, да се размотре и преиспитају 
захтеви представника синдиката и да се сва спорна питања решавају 
мирним путем кроз даљи дијалог. Поступак пред Агенцијом је вођен 
поводом остваривања права на синдикално организовање и деловање 
које се, између осталог, јемчи чланом 206. Закона о раду.21

Републичкој агенцији за мирно решавање радних спорова поднети 
су предлози за мирно решавање индивидуалних радних спорова поводом 
утврђивања права на исплату плата у центрима за социјални рад Бела 
Паланка и Владичин Хан. Запослени и послодавци су се сагласили 
да се ови поступци решавају мирним путем, те су они у претходном 
периоду успешно решени пред Агенцијом. На овај начин су избегнути 
непотребни судски и остали трошкови како за послодавца тако и за 
запослене. 

Посредством Републичке агенције за мирно решавање радних 
спорова колективни радни спор у Општој болници „Свети Лука“ 
у Смедереву решен је потписивањем заједничког Споразума страна 
у спору. Колективни радни спор је покренут око примене Посебног 
колективног уговора. После пет расправa потписана је Препорука о 
начину решавања колективног радног спора, а на основу ње и Споразум о 
решењу колективног радног спора (који постаје део колективног уговора), 
а којим је постигнута сагласност око свих спорних питања.22 

20  https://www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/zajednicka-preporuka-o-mirnom-resenju-
kolektivnog-spora-u-opstoj-bolnici-sremska-mitrovica-205
21  Ивошевић, З. Ивошевић, М. Коментар Закона о раду, Службени гласник, Београд, 
2021, стр. 488.
22  https://www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/kolektivni-radni-spor-u-opstoj-bolnici-sveti-
luka-u-smederevu-resen-potpisivanjem-zajednickog-sporazuma-210
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У поступку мирног решавања колективног радног спора поводом 
остваривања права на утврђивањe репрезентативности синдиката код 
послодавца у Специјалној болници за болести штитасте жлезде и болести 
метаболизма “Златибор”, а који је покренут на предлог Удружених 
синдиката Србије „Слога“- Синдикат здравства и социјалне заштите, 
поступајућа миритељка донела је препоруку о начину решавања 
колективног радног спора. Уз посредство Републичке агенције за мирно 
решавање радних спорова стране у спору, пословодство и синдикат, 
имали су три конструктивне расправе по питању насталог спора око 
права на утврђивањe репрезентативности синдиката код послодавца у 
Специјалној болници за болести штитасте жлезде и болести метаболизма 
“Златибор” (Чигота). Послодавац у складу са Законом о мирном решавању 
радних спорова затражио од миритељке да предложи препоруку, што 
је и учињено.23

5. Истраживање ставова о мирном решавању радних спорова

У оквиру пројекта „Заједнички подухвати социјалних партнера 
за повећање видљивости института мирног решавања радних 
спорова“24 који је реализован са Удружењем грађана Иницијатива за 
развој и сарадњу, у партнерству са Уједињеним гранским синдикатом 
„Независност“, Унијом послодаваца Србије и Савезом самосталих 
синдиката Србије, а уз финансијску подршку Међународног Олоф 
Палме Центра, спроведено је истраживање ставова о мирном решавању 
радних спорова у периоду од децембра 2021. године до фебруара 
2022. године. Подаци су прикупљени кроз 202 појединачна дубинска 
полуструктурирана интервјуа са кључним актерима, представницима 
Републичке агенције за мирно решавање радних спорова, миритељима 
и арбитрима (11), представницима запослених (126) и послодаваца 
(63). Представници запослених и послодаваца били су укључени из 
јавног и приватног сектора и територијално (Београд, Бор, Ваљево, 
Врање, Зрењанин, Kрагујевац, Kраљево, Лесковац, Лозница, Ниш, 
Нови Сад, Панчево, Пирот, Прокупље, Пожаревац, Смедерево, Сремска 
Митровица, Суботица, Ужице, Чачак, Шабац). На наредним страницама 
представићемо кључне резултате истраживања и осврнути се на њих 
кроз коментаре.

23  https://www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/preporuka-u-postupku-u-cigoti-227
24 https://www.ramrrs.gov.rs/sr-cyr/aktivnosti/potpisan-memorandum-o-saradnji-sa-
udruzenjem-gradana-inicijativa-za-razvoj-i-saradnju-220
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5.1. Ставови запослених
Истраживање је као прво настојало да утврди упознатост 

запослених са постојањем мирног решавања радних спорова. Оно 
је обухватило укупно 126 испитаника из реда запослених, од чега је 
велика већина (104) навела да су упознати са постојањем института и 
механизмима мирног решавања радних спорова, али већине не разуме на 
који начин могу да га користе. Запослени који су у чланству синдиката 
навели су да су углавном преко синдиката или колега информисани о 
могућности мирног решавања радних спорова (84), док је мањи број (14) 
одговорио да је путем средстава јавног информисања сазнао о постојању 
института мирног решавања радних спорова. Осим синдиката и 
средстава јавног информисања, мали број испитаника (6) је информацију 
о постојању института мирног решавања радних спорова сазнало у 
разговору са колегама, пријатељима или кроз искуство познаника. Од 
104 испитаника, који су изјавили да су упознати са постојањем института 
и механизмима мирног решавања радних спорова, при изјашњавању 
о предностима овог института, 49% испитаника је изјавило да је то 
брзина мирног решавања радних спорова, а 38% испитаника је навело 
да је предност то што је поступак бесплатан. Мањи број испитаника 
13%, навео је смањен ризик од последица као једну од предности 
мирног решавања радних спорова. Kао разлози наведени су и: мање 
стреса, уштеда новца, времена, договор, помирење и сл. Од укупно 126 
испитаника који су учествовали у истраживању, 115 испитаника није 
користило поступак мирног решавања радних спорова, иако су неки 
од њих били у ситуацијама у којима је њихово право повређено, имали 
су сазнање о институту мирног решавања радних спорова и могли су 
да користе вансудске методе. Испитаници који нису користили мирно 
решавање радних спорова, 59 испитаника није користило поступак 
мирног решавања радних спорова зато што није имало потребе, 41 
испитаник је истакао да је спорове покушавао да реши са послодавцем 
у дијалогу и судском поступку.25 

Без обзира што је приличан број испитаника изјавио да су 
упознати са постојањем института мирног решавања радних спорова, 
суштински они нису упознати са самим поступком, јер је  45,2 % 
испитаника изјавило да се поступак води пред органима послодавца, 
док је 35,7% изјавило да се поступак води уз посредовање миритеља или 
арбитра. На питање како се покреће поступак мирног решавања радних 
спорова, да се мирно решавање радних спорова одвија пред Агенцијом 

25  Видети: Изазови мирног решавања радних спорова, ИДЦ, Београд, 2022, стр. 16.
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за мирно решавање радних спорова знало је 35, а да се поступак покреће 
предлогом 37 испитаника. Од укупног броја анкетираних, 51 испитаник 
је одговорио да би се ради мирног решавања радних спорова требало 
обратити репрезентативном синдикату. У погледу питања коме се треба 
обратити за покретање поступка мирног решавања радних спорова, 45 
испитаника је сматрало да би се ради мирног решавања радних спорова 
требало обратити послодавцу, односно овлашћеном лицу послодавца, 
28 испитаника сматра да се поступак мирног решавања радних спорова 
покреће без посебне форме, дописа или поднеска. Све наведено указује 
на непознавање поступка и надлежности Агенције.26 

Битно је било утврдити и упознатост са поступцима, и већина 
испитаника (107) је тачно одговорила на питање који радни спорови 
постоје у смислу да су то индивидуални и колективни радни спорови. 
Са чињеницом да је поступак пред Агенцијом бесплатан упознато је 66 
испитаника, док је 30 испитаника сматрало да се поступак плаћа према 
вредности спора, а 28 да се плаћа такса у фиксном износу, без обзира 
на вредност спора. 

У погледу питања коме се могу обратити запослени ради мирног 
решавања радних спорова највећи број испитаника (68) препознаје 
репрезентативни синдикат као основни извор пружања даљих 
информација. 27 

Запослени су, међу предлозима за унапређење ефикасности 
система мирног решавања радних спорова, истакли следеће: да 
би запослени требало да буду детаљније информисани по питању 
коришћења мирног решавања радних спорова и да треба спроводити 
континуирану едукацију запослених, послодаваца и синдиката; да 
би требало приступити системском решавању радних спорова пре 
покретања судског поступка; да се уведе обавезност покушаја мирног 
решавања радног спора пре утужења; да се системски реши брзина 
решавања радних спорова, уопште; да поступак решавања радних 
спорова свуда буде бесплатан; да би послодавце требало више едуковати; 
да је неопходно унапредити разговоре и договоре са пословодством; 
да би требало промовисати мирно решавање радних спорова, које има 
низ предности у односу на скупо и споро решавање спорова на суду; 
скратити временске рокове и увести већу одговорност послодавца, као 
и веће казнене мере за непоштовање права радника; да би Агенција 
за мирно решавање радних спорова требало да има већа овлашћења, 

26  Ibid., стр. 18.
27  Ibid., стр. 19.
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краће рокове за решавање спорова и већу одговорност, као и заједничко 
деловање са инспекцијом рада.28 

5.2. Ставови послодаваца
Поред запослених, анкетирано је 63 привредна субјекта у оквиру 

прераде алуминијума, прерада метала, прерада гуме, рударство, 
пољопривреда, трговина, медицина и фармација, саобраћај, туризам, 
угоститељство, хотелијерство, ИТ, промет некретнина, маркетинг, 
књиговодствене, штампарске, графичке и правне услуге. У 96 % 
компанија заступљен је приватни облик својине, док је у по 2% заступљена 
мешовита, односно задружна својина.  Према броју запослених у 
анкетираним привредним субјектима, до 10 лица запошљава 51%, до 
50 лица 27%, до 150 лица 7%, до 250 лица 7 посто, док више од 250 лица 
запошљава 8% привредних субјеката. У чланству у Унији послодаваца 
Србије било је  40 послодаваца од наведеног броја.29   

На питање да ли су упознати са постојањем института и 
механизмима мирног решавања радних спорова пред Републичком 
агенцијом за мирно решавање радних спорова, 43 послодавца дало је 
позитиван одговор, у односу на 20 оних који су се изјаснили да нису 
упознати. Послодавци који су упознати са постојањем института и 
механизмима мирног решавања радних спорова пред Републичком 
агенцијом за мирно решавање радних спорова, као најчешћи извор 
информација навели су удружење послодаваца (20), 9 испитаника 
се изјаснило да је о истом упознато путем институција система, 10 
испитаника је навело као извор средства јавног информисања, док је 
четири као извор навело пословне партнере, као и друштвене мреже 
или бављење медијацијом.30 

Послодавци који су упознати са постојањем института и 
механизмима мирног решавања радних спорова пред Републичком 
агенцијом за мирно решавање радних спорова, као најчешће предности 
овог метода решавања радних спорова наводили су смањење трошкова 
у односу на судски поступак (30), брзину решавања (13), смањен ризик 
од последица (6). Ипак, има и оних који су истакли да нису сигурни 
у предности овог метода, односно у начине његовог споровођења, те 
професионалност и непристрасност стручног кадра Агенције, односно да 
нису упознати са конкретним предностима истог. Самим тим, послодавци 

28  Видети: Изазови мирног решавања радних спорова, ИДЦ, Београд, 2022, стр. 19-20.
29  Ibid., стр. 21.
30  Ibid., стр. 22.
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су недовољно информисани о предностима института мирног решавања 
радних спорова.31 

Послодавци су, међу предлозима за унапређење ефикасности 
система мирног решавања радних спорова, истакли следеће: потребу 
за ефикаснијом и ефективнијом сарадњом државе и привреде, као и 
унапређење института трипартизма на свим нивоима; непостојање 
аксиома, односно претпостављене повреде права од стране послодаваца у 
односу на запосленог, а што је још увек честа претпоставка у току вршења 
службене дужности од стране функционера и запослених у државним 
органима и институцијама који се неретко стављају на страну запослених, 
претпостављајући да су они „слабија страна“, са мањом могућношћу 
заштите својих интереса; потребу за ефикаснијом и ефективнијом 
сарадњом послодаваца и њихових организација са инспекцијом рада 
и надлежним институцијама, кроз едукацију и превентивно деловање; 
потребу за ефикаснијом информисаношћу послодаваца и запослених 
путем средстава јавног информисања; транспарентније пропагирање 
резулата рада Агенције за мирно решавање радних спорова и успешно 
окончаних поступака пред овом институцијом на задовољство обе стране 
у спору, већа подршка државе према Агенцији, обезбеђење континуиране 
обуке стручних кадрова исте; јачање улоге Уније послодавца Србије, као 
репрезентативног удружења послодаваца, које би са своје стране требало 
да информише послодавце о методима мирног решавања радних спорова 
и њиховим предностима, као и да се залаже за ефикаснији и ефективнији 
рад Агенције; друштвено одговорно пословање; поштовање права на 
праведне услове рада, подстицање добрих међуљудских односа у оквиру 
компаније, а све у циљу спречавања настанка спора.32 

5.3. Ставови миритеља, арбитара и Агенције
На основу података добијених у оквиру истраживања од стране 

миритеља и арбитара уочени су извесни изазови са којима се суочавају 
у пракси, укључујући и недовољно прецизан нормативни оквир. Већина 
је сагласна да је поступак арбитраже недовољно прецизан и непотпун, 
стога ствара велике проблеме арбитрима у пракси. Истакнута је 
неопходност увођења медијације као трећег модела решавања радних 
спорова и успостављање опште надлежности за све радне спорове. 
Такође, указано је да је рок од три радна дана од дана пријема предмета за 
заказивање главне расправе код инвидуалних радних спорова исувише 
кратак и да у пракси се врло често дешава да се тај рок не поштује. 
31  Ibid., стр. 23.
32  Видети: Изазови мирног решавања радних спорова, ИДЦ, Београд, 2022, стр. 24.
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Највећи број предмета који су решени арбитражно односе се на спорове 
поводом исплате новчаних потраживања. С обзиром на то да арбитража 
представља један вид квази судског решавања спора у коме арбитар 
након спровођења доказног поступка доноси решење које обавезује 
обе стране у спору и да не постоји могућност правног лека, тачније 
жалба против решења није дозвољена, указана је неопходност увођења 
двостепености, у циљу обезбеђивања правне сигурности. У погледу 
праћења извршења решења арбитра, Агенција нема законску надлежност 
да прати извршење решења. 33

По правилу поступак мирења је најзаступљенији у јавном сектору 
у делатности од општег интереса, односно где је предвиђена законска 
обавеза социјалних партнера да колективни спор који настане, најпре 
морају покушати да реше пред Агенцијом, док је у приватном сектору 
слабо заступљен. У сложеним поступцима колективних спорова или 
колективног преговарања кратки рокови који су предвиђени могу 
произвести проблеме у пракси. У неким случајевима законски рокови 
који су предвиђени су нереални и услед објективних околности (нпр. 
немогућност одржавања састанака са странама у спору у предвиђеним 
роковима, сложеност појединих предмета и сл.) немогуће је спровести 
поступак мирења. Законска могућност учешћа миритеља у поступку 
колективног преговарања се недовољно користи. Такође, законом нису 
прецизирани тачни услови под којима се колективни уговор може 
сматрати да је закључен, нарочито у ситуацијама када не постоји 
уједначени став једне од страна на којој се појављују више учесника 
(нпр.више репрезентативних синдиката). Епидемија КОВИД-19 је 
осим смањења броја покренутих поступака утицала и на коришћење 
дигиталних платформи, али је уочено да су то једино били предмети 
у којима је већ постојао споразум страна да настали радни спор реше 
споразумно. Ипак, већински став миритеља и арбитара јесте да дигиталне 
платформе могу бити од користи, али да не могу у потпуности омогућити 
адекватан начин спровођења поступка мирења и арбитраже. По правилу 
поступак мирења и арбитраже се одвија у просторијама послодавца, што 
представља добро решење и указује на посвећеност страна у спору да 
настали спор реши у најкрећем могућем року.34 

У погледу измена и допуна нормативног оквира миритељи и 
арбитри су предложили следеће:  Увести општу надлежност на све 
радне спорове; Увести нову надлежност праћења зарада из колективног 
преговарања и примене колективних уговора; Увести медијацију, осим 
33  Ibid., стр. 11.
34  Видети: Изазови мирног решавања радних спорова, ИДЦ, Београд, 2022, стр. 11.
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мирења и арбитраже; Увести покушај мирења у складу са принципом 
добровољности; Утврдити да препорука миритеља у одређеним 
ситуацијама има обавезујућу снагу за стране у спору и да има снагу 
извршне исправе. Такође, треба предвидети санкције за стране у спору 
које не учествују у мирењу онда када је оно обавезно; Увести право 
миритељу и арбитру да ангажује помоћно особље у циљу вођења 
ефикасног поступка; Прецизирити услове под којима се може сматрати 
да је колективни уговор закључен и/или отказан, у случају да се на 
преговарачким странама појављује више репрезентативних синдиката 
и/или више репрезентативних удружења послодаваца (нпр. на гранском 
нивоу), са супротним ставовима унутар исте преговарачке стране (нпр. 
једни су за закључивање колективног уговора, други не; једни отказују 
колективни уговор, други не и слично); Одредба члана 2. став 1. тачка 
2. Закона о мирном решавању радних спорова требало би да гласи: 
„примене општег акта којим се регулишу права, обавезе и одговорности 
запослених, послодавца и синдиката, односно запослених и послодавца, у 
складу са законом“;  Одредба члана 2. став 2. Закона о мирном решавању 
радних спорова требало би да гласи: „Општим актом, у смислу овог 
закона, сматра се правилник о раду, споразум послодавца и синдиката, 
споразум послодавца и савета запослених и споразум послодавца и 
већине запослених код послодавца, у складу са законом“. Увести 
могућност жалбе на решење арбитра као гарант правне сигурности 
и успоставити другостепено (трочлано) арбитражно веће; Утврдити 
могућност судског побијања коначног арбитражног решења (тужба 
за поништај арбитражног решења), на принципу врло рестриктивних 
разлога за оспоравање и то оних који се тичу заштите јавног поретка, 
без могућности преиспитивања меритума решења (можда утврдити 
сходну примену Закона о арбитражи; иначе, позитивноправни прописи 
не омогућавају судско побијање ове врсте арбитражне одлуке, без обзира 
што скромна судска пракса говори друкчије);Увести институт тзв. 
природног (случајног) арбитра по унапред задатом алгоритму, уместо 
постојећег решења да у у случају када арбитра не одреде споразумно 
стране у спору, арбитра одређује директор Агенције, Увести и израдити 
процедуру и праћења извршења и евентуалног поступања у случају 
неизвршавања решења.35

35  Ibid., стр. 12 - 13.
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Закључак 

У Републици Србији је успостављен нормативни оквир за дело-
творно мирно решавање радних спорова, али је његово даље унапређење 
могуће и пожељно. То унапређење подразумева и чешћу примену 
постојећих законских решења, али и увођење нових могућности. Тако 
нпр. законска могућност учешћа миритеља у поступку колективног 
преговарања се недовољно користи, иако миритељ својим стручним 
знањем и искуством може допринети закључивању колективних уговора 
који су прихватљивији и одрживи за све заинтресоване стране, може 
допринети побољшању социјалног дијалога итд. Резултати истраживања 
су указали да запослени и послодавци не препознају у довољној мери 
могућност да спорове решавају вансудском методом у поступку пред 
арбитром, односно миритељем. Укупан број покренутих спорова од 
оснивања Агенције указује на чињеницу да вансудске методе доприносе 
ефикасној заштити радних права, иако се нису у потпуности наметнуле 
као алтернатива судској заштити, те самим тим постоји простора за 
даљим унапређењем. Евентуална Измена и допуна Закона о мирном 
решавању радних спорова у би свакако подразумевала укључивање неких 
од наведених предлога из истраживања, али и даљу подршку стручном 
усавршавању миритеља и арбитара и проширењу њихове територијалне 
заступљености,  промовисати рад и надлежности Агенције, укључујући 
и сам институт мирног решавања радних спорова путем јавних кампања, 
примера добре праксе као делотворног механизма заштите радних права 
у циљу боље информисаности шире јавности; омогућити и обезбедити 
бољу информисаност и подићи ниво знања запослених и послодаваца 
о институту мирног решавања радних спорова; укључити социјалне 
партнере (репрезентативне синдикате и удружење послодаваца) у 
промоцији вансудских метода решавања радних спорова и подржати 
социјални дијалог на свим нивоима у циљу постизања одрживих решења.  
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PEACEFUL RESOLUTION OF LABOR DISPUTES: 
CURRENT PRACTICE AND EMPIRICAL 

INDICATORS FOR IMPROVING THE SYSTEM

Summary

In this paper, we will deal with current news in the practice of peace-
ful resolution of labor disputes in order to acquaint the wider scientific and 
professional public with tendencies in the previous period, and there will also 
be representative results of research aimed at improving the legal institute of 
peaceful resolution of labor disputes in Serbia. We will review the trend in the 
number of proceedings before the Republic Agency for peaceful settlement 
of labor disputes, then some of the more important activities in the field of 
cooperation, we will also give an overview of the more important proceedings 
that were resolved before the Agency in the previous two years. In the second 
part of the work, we will analyze and refer to the results of the research that 
was conducted with social partners and civil society organizations within 
the implementation of joint project activities, at the beginning of this year.

Keywords: the peaceful settlement of labor disputes, collective labor 
disputes, individual labor disputes, the Republic Agency for Peaceful Settle-
ment of Labor Disputes.
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ОТКАЗ УГОВОРА О РАДУ ЗБОГ 
ПОНАШАЊА ЗАПОСЛЕНОГ ВАН РАДНОГ 
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Апстракт Могућност послодавца да откаже уговор о раду 
везује се за оправдане отказне разлоге, а његова дисциплинска 
овлашћења омеђена су радним временом и мјестом рада, па 
запослени, у слободно вријеме не подлијеже ауторитету 
послодавца. Но, усљед промјена које доноси савремени начин 
живота, изузетно се може одступити од овог општег правила, 
а што отвара деликатно питање о томе у којим околностима 
би послодавац евентуално могао да откаже уговор о раду 
запосленом због понашања ван радног времена и ван мјеста 
рада. Циљ је овог рада, отуда, да анализира услове под којима 
je могуће проширити дисциплинску власт послодавца изван 
традиционално постављених граница. У раду се излаже 
становиште да је за заштиту запосленог од самовољe послодавца 
пресудна ригорозна примјена теста пропорционалности како би 
се у сваком конкретном случају утврдило да ли отказ уговора 
о раду представља сразмјеран одговор на понашање запосленог 
ван радног времена и ван мјеста рада.   

Кључне ријечи: дисциплинска овлашћења, отказ уговора о 
раду, право на приватност, слободно вријеме, тест пропорцио-
налности.
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1. Уводне напомене

Отказ уговора о раду један је од најважнијих института радног 
права чијим  наступањем престаје правна веза између запосленог и 
послодавца, као и њихова права, обавезе и одговорности. Од начина на 
који је регулисан институт отказа зависи и укупан концепт радног права 
у једној земљи, а правила о отказу уговора о раду од стране послодавца 
сматрају се најмоћнијим инструментом у одбрани сигурности запослења.1

У оним земљама које традиционално његују институт оправданог 
отказног разлога, могућност послодавца да откаже уговор о раду 
ограничена је на унапријед утврђене разлоге, који, по правилу не могу 
бити у вези са личним својствима запосленог или чињеницама из његовог 
приватног живота. Осим тога, прописују се забрањени отказни разлози, 
а њихово навођење у теорији и легислативи нема за циљ само сигурност 
запослења, већ и заштиту личности и достојанства запосленог, будући да 
су недозвољени разлози за отказ уговора о раду махом везани са својства 
или активности запосленог које нијесу од значаја за обављање посла. 
Притом је важно нагласити да се листе забрањених отказних разлога 
не сматрају коначним, јер се у пракси могу јавити и други разлози који 
су по својој природи такви да не могу оправдати отказ уговора о раду.  
Овакво тумачење каталога недозвољених отказних разлога2 од велике 
је важности за заштиту приватног живота запосленог, јер је у питању 
појам чија се садржина стално проширује и који није могуће унапријед и 
коначно дефинисати.  Самим тим, ово тумачење важно је и за заштиту 
права и слобода које запослени ужива ван радног времена и ван мјеста 
рада.  

Управо у контексту оправданог/неоправданог отказног разлога 
ваља размотрити и евентуалну могућност послодавца да запосленом 
откаже уговора о раду због понашања ван радног времена и ван мјеста 
рада, односно због активности које су смјештене у приватну сферу 
његовог живота. Премда смо свједоци све чешћих отказа уговора о 
раду који су мотивисани понашањем запосленог у његовом приватном 
животу, а посебно иступима на друштвеним мрежама у оквиру приватних 
профила, законодавства махом нијесу дала адекватне одговоре на спорна 
питања која се у вези са тим јављају. Ситуацију доданто компликује 
убрзан развој информационих технологија, због чега је у разматрању 
овог питања потребно поћи од утврђивања граница послодавчевих 
1  Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, Правни факултет Универзитета 
у Београду, Београд, 2016, стр.27.
2  Конвенција бр.158 о престанку радног односа на иницијативу послодавца из 1982.
године само inter alia наводи разлоге који не оправдавају отказ уговора о раду.
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дисциплинских овлашћења, те разграничења слободног и радног 
времена запосленог. Осим тога, нужно је проналажење праве пропорције 
интереса запосленог и послодавца којe треба задовољити. Као оријентир 
треба да послужи и чињеница да пракса Европског суда за људска права 
недвосмислено упућује на закључак о томе да се недозвољеним сматра 
онај отказ уговора о раду којим се крше права и слободе гарантоване 
Европском конвенцијом о људским правима, попут слободе удруживања 
или права на поштовање приватног и породичног живота.3

2. Границе дисциплинских овлашћења послодавца 

Дисциплинска овлашћења послодавца резултат су потребе да се на 
радном мјесту осигура поштовање одређених правила понашања, а све 
у циљу несметаног функционисања процеса рада. Под дисциплинским 
овлашћењем се, отуда, подразумијева право послодавца да утврди 
дисциплинску одговорност запосленог због повреде радне обавезе и 
да му, у складу са тим, изрекне одговорајућу дисциплинску санкцију.  

Дисциплинска овлашћења послодавца, међутим, нијесу неогра-
ничена. Ограничења, у првом реду, произилазе из чињенице да 
послодавац одговорност запосленог утврђује у одговарајућем поступку 
и уз поштовање одговарајућих процесних гаранција, те да му на 
располагању стоје само законом предвиђене дисциплинске санкције.  Од 
значаја је и то што запослени одговара само за повреду радне обавезе која 
је у вријеме извршења била утврђена законом, општим актом или другим 
актом.4 Ипак, за заштиту запослених од самовоље послодавца од највећег 
значаја је то што их послодавац може дисциплински кажњавати само 
„у мјери у којој је то неопходно да би се заштитили интереси одређене 
радне средине и обезбиједила добробит свих њених чланова (укључујући 
запослене).“5 Ништа мањи значај нема ни чињеница да запослени може 
повриједити радну обавезу само на радном мјесту и у радно вријеме, 
односно у вези са радом. Но, без обзира на то што „чињенице из 
приватног живота запосленог не могу бити оправдан разлог за престанак 
радног односа“6 и што „запослени ужива дисциплински имунитет у 
погледу чињеница из свог приватног живота,“7 усљед промјена које 

3  H. Collins, V. Mantouvalou, Redfearn v. UK: Political association and dismissal, The 
Modern Law Review, vol.76, број 5, 2013, стр.923.
4  Г. Обрадовић, С. Ковачевић-Перић,  Дисциплинска одговорност запослених, Правни 
факултет Универзитета у Нишу, Ниш, 2016, стр.33.
5  Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, стр.352.
6  Ibid., стр.367.
7  Ibid.
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доноси савремени начин живота, ово посљедње огрничење се у пракси 
релативизује, па се, у складу са тим, под одређеним условима, може 
одступити од правила да запослни одговара само за повреду радних 
обавеза које су се догодиле у оквиру радног времена и мјеста рада.      

Све ово налаже обавезу да се посебно расвијетли право послодавца 
да, у одређеним ситуацијама, изрекне најтежу дисциплинску санкцију, 
односно откаже уговор о раду запосленом због понашања ван радног 
времена и ван мјеста рада. Процјена оправданости (законитости) оваквог 
отказа зависи од утицаја, односно штете коју послодавац трпи усљед 
одређеног понашања запосленог, али и од правне одређености повреде 
радне обавезе,8 чије утврђивање, пак, када је у питању понашање 
запосленог у приватном животу, представља прави изазов. Треба, 
међутим, имати на уму да овај изузетак не дира у правило да чињеница из 
приватног живота, сама по себи, не представља разлог за отказ, будући 
да стварни разлог отказа у одређеном случају није сама чињеница, већ 
поремећај који она узрокује о одређеној радној средини.9

Према неким ауторима (Ваке), изузетак од правила по коме 
понашање запосленог у приватном животу не може представљати 
основ кажњавања садржан је и у могућности да се правилником о раду 
или уговором о раду утврди обавеза запосленог која је, и поред тога 
што се односи на његово понашање ван радног времена и мјеста рада, 
повезана са извршењем престације рада.10 Ово је у складу са начелом 
правне одређености повреда радних обавеза, које представља и један од 
најдјелотворнијих механизама за ограничавање дисциплинске власти 
послодавца.11 Оно, међутим, отвара веома деликатно питање које се 
тиче могућности послодавца да једнострано, па и произвољно ограничи 
понашање запосленог у слободно вријеме, те да злоупотреби своју 
нормативну и дисциплинску власт.  Мада је у интересу запослених да 
кроз интерне акте послодавца буду унапријед упознати са понашањима 
која се сматрају неприхваљивим и у слободно вријеме, листа оваквих 
понашања треба бити сачињена од стране социјалних партнера (или бар 
уз консултовање представника радника) или би требала бити уређена 
кодексима понашања који су намијењени одређеним професијама и 
који уважавају њене потребе и специфичности, укључујући и потребу 
одговарајућег понашања њених носилаца у слободно вријеме. 

8  Ibid., стр.369.
9  Ibid., стр.368.
10  P. Waquet, La vie peronnelle du salarié, Droit social, broj 1/2004, стр.26.  Наведено 
према: Љ. Ковачевић, Правна субординација у радном односу и њене границе, Правни 
факултет Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр.536.
11  Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, стр.355.
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Будући да сваки отказ уговора о раду на основу понашања изван 
рада, у одређеној мјери, ограничава право запосленог на приватност, 
отказ из овог разлога изриче се искључиво након спроведеног дисциплин-
ског поступка. Спровођење овог поступка је важно како због права 
запосленог на одбрану, тако и због утврђивања свих околности случаја 
и пажљивог одмјеравања утицаја који је такво понашање имало на 
интересе послодавца.  

3. Радно v. слободно вријеме запосленог

Радно вријеме одувијек је представљало важан услов рада који 
није само у функцији заштите здравља и безбједности на раду, већ 
од кога зависи и укупан квалитет живота запосленог. Радно вријеме 
представља основну, мада не и једину, линију раздвајања приватног и 
професионалног живота запосленог и у функцији је заштите његовог 
приватног и породичног живота. Оно омогућава јаснију дистинкцију 
између понашања на раду и изван рада, будући да, по правилу, послодавац 
плаћа запосленог за рад у току радног времена.12  Отуда би ограничавање 
активности запосленог у слободно вријеме, послодавац морао додатно 
да плати.13 Ово даље значи да су и послодавчева овлашћења у односу на 
запосленог, у највећој мјери, омеђена радним временом, па запослени, у 
принципу, у слободно вријеме не подлијеже власти послодавца.14 Могло 
би се, дакле, закључити да запослени има пуну слободу да вријеме, изван 
радног, проводи на начин на који жели, без страха да то може утицати 
на његов радноправни статус. 

Јасна подјела између радног и слободног времена, те подређености 
и неподређености запосленог послодавцу није, међутим, могућа. Уговор 
о раду, наиме, не престаје да важи оног момента када се оконча радно 
вријеме, тако да поједине обавезе запосленог и послодавца и даље битишу. 
Овдје се прије свега мисли на њихову обавезу узајамног повјерења као 

12  A. Sanders, The law of unfair dismissal and behaviour outside work, Legal Studies, 
vol.34, број 2, 2014, стр.333.
13  У водећем случају Landeshauptstadt Kiel v. Jaeger, Европски суд правде констатује 
да је слободно вријеме оно вријеме током кога запослени нема било какве обавезе према 
послодавцу које га могу спријечити да слободно и без ометања остварује своје интересе. 
A. Sanders, op. cit., стр.333, 334.
14  Радно вријеме представља инструмент за дефинисање подручја правне суборди-
нације, односно за успостављање граница изван којих послодавац не може да врши 
своја овлашћења.  Ово отвара питање да ли послодавац може да врши своја овлашћења 
само за вријеме радног времена.  Начелан одговор на ово питање био би позитиван, 
будући да власт послодавца, по правилу, „не напушта зидове предузећа“.  Љ. Ковачевић, 
Правна субординација у радном односу и њене границе, стр.283, 286.
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и обавезу оданости и лојалности запосленог према послодавцу. Обавеза 
лојалности подразумијева поступање у најбољем интересу послодавца, 
укључујући на одређени начин и оданост послодавцу и ван мјеста рада, 
односно у току слободног времена.15 Она може подразумијевати, између 
осталог, и то да запослени не може својим недоличним понашањем 
или иступима у јавности наносити штету легитимним интересима 
послодавца. Ипак, уговорне обавезе се доминантно односе на извршавање 
радних задатака и никако не подразумијевају општу дужност запосленог 
да свој живот живи у складу са моралним или другим схватањима 
послодавца.16 За разлику од посебног режима радних односа гдје је 
обавеза лојалности државног службеника према држави као послодавцу 
јасно дефинисана, у општем режиму радних односа се подразумијева 
постојање ове обавезе, мада није јасно у којој мјери она може да утиче 
на активности запосленог у слободно вријеме (енг. off-work activity).  
Колико снажно ће бити изражена обавеза лојаности зависи и од природе 
послодавца и његове дјелатности.  Вјерске заједнице, примјера ради, 
због своје аутономије могу захтијевати већи степен лојалности од оних 
који раде за њих или их представљају.17  

4. Потенцијална оправданост отказа уговора о раду због 
понашања запосленог ван радног времена и ван мјста рада

Питање отказа уговора о раду због понашања запосленог ван 
радног времена и ван мјеста рада отвара нека од најсложенијих питања 
заштите приватности запосленог.  Ово из разлога што запослени 
вјерују да послодавац има врло мало или нимало легитимних разлога 
да буде упознат или да контролише њихове активности изван рада, 
док послодавци, насупрот томе, сматрају да ове активности могу да се 
негативно одразе на радно мјесто, те да у том случају, послодавац има 
могућност да на њих утиче.18 Проблематику додатно компликује и то што 
се отказивање уговора о раду због понашања у слободно вријеме коси са 
принципом неповриједивости и неприкосновености основних људских 
права. У случајевима отказа уговора о раду који укључују питања 
људских права, правила о отказу се морају интерпретирати на адекватан 

15  Б. Лубарда, Радно право – расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Правни факултет Универзитета у Београд, Београд, 2012, стр.630.
16  V. Mantouvalou, Human rights and unfair dismissal: private act in public spaces, Modern 
Law Review, vol.71, број 6, 2008, стр.925.
17  Fernández Martínez v. Spain, Judgment of 12 June 2014, no.56030/07.
18  P. R. Smith, A. C. Hodged, S. J. Stabile, R. Gely, Principles of Employment Law, The 
Labour Law Group, WEST, 2009, стр.117.
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начин како би се пружила посебна заштита основних права.19 Судови, 
отуда, у процјени оправданости отказа који је мотивисан активностима 
запосленог у слободно вријеме не полазе само од послодавчевих интереса, 
већ узимају у обзир потребу заштите људских права запосленог, водећи 
рачуна о сразмјерности мјера које послодавац предузима.20 

Полазну основу за разматрање овог питања свакако треба да 
чини општи принцип заштите приватног живота запосленог по коме 
послодавац не може a priori интервенисати у приватни живот запосленог 
изван мјеста рада и радног времена, нити, уопштено узевши, може 
чињенице из приватног живота користити као основ дисциплинског 
кажњавања.21  Понашање ван рада, дакле, улази у сферу приватности 
и не може представљати повреду дисциплине понашања,22 због чега 
је и настало правило о „дисциплинском имунитету“ чињеница из 
приватног живота запосленог.23 Притом, не треба заборавити да се, у 
сврху разматрања овог питања, појам приватности схвата веома широко 
и да „није ограничен на унутрашњи циклус у којем појединац може да 
живи лични живот онако како изабере, него је још више проширен и у 
одређеном степену се састоји од права да се стварају и развијају односи 
са другим људским бићима и са спољним свијетом“.24  

Појам приватности тијесно је везан и преклапа се са правом на 
породични живот, дом и преписку, због чега постоји потреба да се, 
мада изблијеђела, сачува граница између приватног и професионалног 
живота. Послодавац не може, примјера ради, захтијевати од запосленог 
„да се у слободно вријеме не бави тзв. екстремним спортовима у намјери 
да умањи могућност коришћења одсуства са рада због повреде,“25 или 
„да у слободно вријеме купује или користи производе послодавца,“26 

19  L. Vickers, Unfair dismissal and human rights, Industrial Law Journal, vol.33, број 1, 
2004, стр.53.
20  Ibid.
21  J.-E. Ray, J. Rojot, Worker privacy in France, Comparative Labour Law & Policy Journal, 
Fall 1995, стр.65.
22  Б. Лубарда, op. cit., стр.643.
23  Више о овом правилу види у: Љ. Ковачевић, Правна субординација у радном односу 
и њене границе, стр.534-538.
24  K. Rid, Европска конвенција о људским правима, (прев. Л. Будимлић, Н. Добрковић), 
Београдски центар за људска права, Београд, 2007, стр.513.
25  Уговорна одредба која предвиђа забрану учествовања у опасним спортовима 
се смaтра забрањеном. Обавеза лојалности није довољна да ограничи могућност 
запосленог да учествује у оваквим активностима.  На овај начин се штити и право на 
слободан развој личности. M. Weiss, B. Geck, Worker Privacy in Germany,  Comparative 
Labour Law & Policy Journal, Fall 1995, стр.81.
26  Ibid., стр.81.
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нити му може отказати уговор о раду „због ступања у емотивну везу 
са запосленом/им из конкурентне компаније,“27 или „због пушења у 
слободно вријеме“.28 Неоправданим отказом сматраће се сваки отказ 
који је мотивисан „дозвољеном активношћу у слободно вријеме за коју 
запослени не прима надокнаду, укључујући, али се не ограничавајући 
на, спортске активности, игре, хобије, читање, гледање филмова и 
других материјала, емотивне везе или употребу било којих дозвољених 
средстава.“29 Неће, међутим, свака недозвољена активност у слободно 
вријеме аутоматски оправдати отказ уговора о раду, баш као што га, 
под одређеним околностима, може оправдати понашање запосленог 
које није, само по себи, забрањено, односно недозвољено али које се 
може оцијенити као недолично или неприхватљиво из угла послодавца.  

У готово свим правним системима су дозвољени изузеци од 
овог општег правила (о дисциплинском имунитету чињеница из 
приватног живота) али се они разликују по томе колико се рестриктивно 
тумаче.30 Тако, за разлику од Јапана у коме се понашање изван рада 
може релативно лако окарактерисати као повреда радне дисциплине, у 
Француској се, примјера ради, то чини опрезно и ријетко.31 Од општег 
принципа по коме активности запосленог у слободно вријеме не могу 
бити разлог дисциплинског кажњавања и отказа угора о раду, може се 
одступити онда када „понашање запосленог има очигледан негативни 
утицај на предузеће“,32 или када понашање запосленог, „узимајући у 

27  У случају Rulon-Miller v. Int`l Business Machines Corp., амерички Апелациони суд 
је истакао да емотивна веза са запосленим из конкурентске компаније не треба да буде 
предмет интересовања послодавца.  P. R. Smith, A. C. Hodged, S. J. Stabile, R. Gely, op. 
cit., стр.119-120.
28  У Америци су у одбрану права запослених да у слободно вријеме конзумирају 
дуванске производе стале дуванске компаније.  Под утицајем ових компанија у већини 
америчких држава донијети су посебни закони којима се штити право на одговарајући 
стил (приватног) живота, укључујући и право на све законите активности у слободно 
вријеме.  P. R. Smith, A. C. Hodged, S. J. Stabile, R. Gely, op. cit., стр.121.
29  Овакве одредбе су садржане у законима држава New York, Nevada, Colorado и 
др.  Заштитне одредбе се, међутим, не примјењују уколико понашање запосленог у 
слободно вријеме значајније утиче на начин обављања посла или ако доводи у питање 
безбједност радника или ако је у директном конфликту са интересима послодавца или 
уговорним обавезама.  P. R. Smith, A. C. Hodged, S. J. Stabile, R. Gely, op. cit., стр.121.
30  M. E. Banderet, Discipline at the workplace: а comparative study of law and practice – 
the sources and substance od disciplinary law, International Labour Review, vol.125, број 3, 
1986, стр.268.
31  Ibid.
32  Тако, према мишљењу Касационог суда Француске, оправдан је отказ уговора о 
раду раднику обезбјеђења запосленом у компанији која пружа услуге обезбјеђења који 
је ухапшен због крађе у слободно вријеме у истој радњи у којој је радио као обезбјеђење.  
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обзир послове које обавља и циљеве које предузеће треба да оствари, 
доводи до очигледних неприлика за послодавца“.33 У питању је, дакле, 
некомпатибилност понашања запосленог у слободно вријеме са његовим 
професионалним дужностима, односно „директан сукоб таквог 
понашања са есенцијалним пословним интересима предузећа“.34

Уопштено узевши, разлози који евентуално оправдавају отказ 
уговора о раду тичу се утицаја који понашање запосленог изван рада 
има на економску ефикасност предузећа и његову пословну репутацију, 
затим на јавну безбједност, те права и слободе других.35  Потребно је, 
дакле, да постоји „директан утицај ових активности или бар велика 
вјероватноћа директног утицаја,“36 па се отказ уговора о раду не може, 
како је то истакао и Касациони суд Француске, правдати простим 
губитком повјерења које је послодавац имао у запосленог.37  У свим 
овим случајевима основ отказа није (само по себи) понашање запосленог 
у слободно вријеме, већ посљедице (поремећај, опасност) које оно носи 
са собом.  У питању је поремећај у предузећу због којег послодавац 
може да претрпи штету (нпр. финансијске губитке, губитак клијената, 
нарушавање угледа, поремећај колегијалних односа који онемогућава 
или отежава рад запослених).38 Када процјењују утицај који понашање 
запосленог изван радног мјеста и радног времена има на даљи радни 
ангажман, француски судови праве разлику између редовних и 
идеолошких предузећа, будући да ова друга, због одређених идеолошких 
убјеђења, могу ограничити слободу поступања запосленог изван рада.39  

Суд у Стразбуру иде и корак даље у правцу заштите запосленог 
од неоправданог мијешања послодавца у његове активности изван 
рада, те инсистира на примјени теста пропорционалности како би се 
утврдило, не само да ли активности у слободно вријеме наносе штету 
послодавцу (и његовој репутацији), већ и то да ли отказ уговора о раду 
представља сразмјеран одговор на предметно понашање.40 Примјена 
J.-E. Ray, J. Rojot, op. cit., стр.65.
33  Ibid.
34  P. R. Smith, A. C. Hodged, S. J. Stabile, R. Gely, op. cit., стр.122.
35  V. Mantouvalou, Human rights and unfair dismissal: private act in public spaces, стр.931.
36  Ibid.
37  J.-E. Ray, J. Rojot, op. cit., стр.65.
38  Љ. Ковачевић, Правна субординација у радном односу и њене границе, стр.537.
39  Сличан став заузео је и Европски суд за људска права у случају Rommelfanger v. 
Germany, у коме је болница у окриљу Католичке цркве отказала уговор о раду љекару 
који је, супротно њеним увјерењима, изразио своје ставове у вези са абортусом.  V. 
Mantouvalou, Human rights and unfair dismissal: private act in public spaces, стр.936.
40  V. Mantouvalou, Private life and dismissal, Industrial Law Journal, vol.38, број 1, 2009, 

стр.137.



Милица Ковач-Орландић, Отказ уговора о раду због понашања запосленог 
ван радног места и места рада, стр. 183-198, XXVI (2/2022)

192

теста пропорционалности је од суштинског значаја за превазилажење 
сукоба између права на приватност као људског права запосленог и 
економских циљева послодавца.41  

Тако је Суд у случају службеника за условне отпусте (Пеј 
против Уједињеног Краљевства) који је у слободно вријеме наступао 
у хедонистичким клубовима и био директор компаније која продаје 
производе намијењене садомазохисму - и поред тврдњи одбране да 
је овакво понашање недопустиво и неспојиво са радним дужностима 
имајући у виду да подносилац представке ради са младим сексуалним 
преступницима - заузео став да је принцип сразмјерности налагао 
послодавцу да изабере неку мање озбиљну мјеру (санкцију) од отказа.42 
У вези са наводима националних судова по којима у предметном случају 
приватност запосленог не може ни бити предмет заштите јер је у питању 
понашање у јавности, односно у клубовима и на интернету, Суд је истакао 
да постоји одређена „зона у којој појединац остварује односе са другима 
у јавности, а која је ипак обухваћена појмом приватног живота“.43 У 
предметном случају, нису постојали докази ни да је јавности било, у већој 
мјери, познато поступање подносиоца представке у слободно вријеме, па 
је и опасност од наношења штете послодавцу била само потенцијална.44 
У таквим околностима, у складу са принципом пропорционалности, 
било би исправније да је послодавац одабрао неку другу санкцију или 
да је подносиоцу представке понудио други алтернативни посао.45  

Овај случај, међутим, показује и то да, премда постоји потреба да 
се обезбиједи стварна заштита приватног живота запосленог и његових 
активности изван рада, слобода понашања ван радног времена и мјеста 
рада није апсолутно неограничена. Тако, ни подносилац представке у 
овом случају није успио да докаже повреду права на заштиту приватног 
живота (члана 8 Конвенције) усљед недозвољеног отказа, будући да је 
одбио да предузме мјере (уклони своје слике и линк који води до ових 
слика са сајта на коме рекламира свој приватни бизнис) које би умањиле 
ризик послодавца да ће његове активности постати доступне јавности 
или корисницима услуга службе за условне отпусте.46 Примјећује се и 
настојање Суда да посебно заштити поједине, најинтимније, аспекте 
приватног живота као што су сексуални живот и сексуалне склоности 

41  V. Mantouvalou, Human rights and unfair dismissal: private act in public spaces, стр.937.
42  V. Mantouvalou, Private life and dismissal, стр.133, 134, 137.
43  Ibid., стр.136.
44  L. Vickers, op. cit., стр.56.
45  Ibid.
46  V. Mantouvalou, Private life and dismissal, стр.137-138.
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појединца. Тако, уколико су разлози отказа везани за сексулани живот 
запосленог у слободно вријеме онда је тест пропорционалности потребно 
строжије примјенити. Отказ у увом случају не смије бити мотивисан 
моралним схватањима послодавца или шире околине, већ стварним 
утицајем које такво понашање има на посао и репутацију послодавца.47

4.1. Недозвољене активности запосленог у 
слободно вријеме као отказни разлог 
Недозвољена или криминална активност у слободно вријеме, 

сама по себи, не оправдава (аутоматски) отказ уговора о раду.  Премда 
постоји велика вјероватноћа да ће недозвољене активности запосленог 
негативно утицати на однос повјерења са послодавцем, на извршавање 
радних задатака, на репутацију послодавца или на права других, оне 
могу бити потпуно ирелевантне за даљи рад.48  Бројни примјери из 
праксе свједоче о томе да се осуда за кривично дјело не смије узети 
као једини критеријум оцјене оправданости отказа уговора о раду због 
активности запосленог у слободно вријеме,49 али указују и на то да је 
од посебне важности предвидјети забрану отказа уговора о раду због 
покретања истражног или кривичног поступка, будући да оно не значи 
да ће до осуђујуће пресуде заиста и доћи.  

Ипак, отказ уговора о раду сматра се оправданим уколико је 
спорно понашање запосленог, по својој природи, слично радњама које 
он обавља за свог послодавца, посебно имајући у виду да поједини 
послови претпостављају обавезу запосленог да скрупулозно поштује 
правила морала и у приватном животу.50 Проблем је, међутим, то што 
постоје бројни гранични случајеви, код којих је веома тешко одредити 
чему треба дати предност: интересима послодавца или приватном 
животу запосленог.  Неки од најчешће критикованих случајева 
потичу из британске праксе и тичу се, примјера ради, оцјене суда о 
оправданости отказа уговора о раду због чињенице да је запослени 
означен (регистрован) као сексуални преступник (мада та чињеница 

47  V. Mantouvalou, Human rights and unfair dismissal: private act in public spaces, стр.934.
48  Ibid., стр.935.
49  Овакав принцип примјењен је у случају Thlimmenos v. Greece у коме је Европски суд 
за људска права констатовао да кривично дјело које је починио подносилац представке 
не може послужити за оправдање његовог искључивања из професије рачуновођа.  Он 
је, наиме, усљед припадности религијској групи Јеховиних Свједока одбио да носи 
војну униформу у сврху служења обавезног војног рока, због чега је био и осуђен, а 
што га је онемогућило да постане рачуновођа иако је имао потребне квалификације.  V. 
Mantouvalou, Human rights and unfair dismissal: private act in public spaces, стр.935.
50  Љ. Ковачевић, Правна субординација у радном односу и њене границе, стр.541.
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није могла имати никаквог утицаја на рад код послодавца) или оцјене 
суда да оптужба због посједовања мале количине канабиса за личну 
употребу током викенда, сама по себи, представља оправдан разлог за 
отказ ( и поред тога што је запослени доказао да је ову чињеницу могао 
да држи потпуно одвојену од свог професионалног живота и да никада 
није дошао на посао под утицајем дрога).51

4.2. Oтказ уговора о раду због објава 
на друштвеним мрежама
Отказ уговора о раду који је мотивисан објавама на друштвеним 

мрежама, односно на приватним налозима запосленог, спада у групу 
отказа због понашања запосленог ван раног времена и ван мјеста рада, 
те се у принципу и његова оправданост цијени уз примјену истих 
принципа и у зависности од околности конкретног случај.  Међутим, 
имајући у виду улогу и значај друштвених мрежа и број њихових 
корисника,52 отказ узрокован иступима запосленог на овим мрежам, 
отвара нека додатна питања. Наиме, друштвене мреже се користе у 
најразличитије сврхе, за одржавање породичних и пријатељских веза, 
упознавање и успостављање нових веза, изношење мишљења о важним 
актуелним темама, учешће у дискусијама и дебатама, комуникацију, 
те размјену инфорамција.53 Основни проблем у вези са коришћењем 
друштвених мрежа, у контексту радног мјеста, тиче се чињенице да се 
путем истих зпослени изражавају лако и брзо, на начин који је трајан 
и често доступан колегама, клијентима послодавца, широј јавност и 
самим послодавцима, те да често нијесу свијени реакција и посљедица 
које могу изазвати.54 Из ових разлога послодавци веома често посежу за 
отказом, сматрајући да им припада право да санкционишу понашање 
запослених на друштвеним мрежама, или, прикривајући стварне мотиве 
отказа,  користе ово понашање као изговор за отказ уговора о раду. 

Треба, међутим, имати на уму да објаве на друштвеним 
мрежама спадају у домен права на приватни живот, без обзира на то 
да ли корисник има јавна или приватна подешавања, и да ли му је 
послодавац наметнуо уговорни услов који се тиче забране коришћења 
51  A. Sanders, op. cit., стр.329, 351.
52  Примјера ради, према неким подацима, Facebook има преко двије милијарде и 200 
милиона мјесечно активних корисника, Instagram преко двије милијарде, а Twitter има 
више од 500 милиона регистрованих корисника. 
53  V. Mantouvalou, I Lost my Job Over a Facebook Post – Was that Fair? Discipline and 
Dismissal for Social Media Activity, International Journal of Comparative Labour Law and 
Industrial Relations, 2019, vol.35, број 1, стр.104.
54  Ibid.
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друштвених мрежа.55 Осим тога, појам приватног живота обухвата и 
информациону приватност под којом се, у првом реду, подразумијева 
употреба интернета.56  Захваљујући хоризонталном дејству људских 
права, послодавац нема право да оцјењује и санкционише понашање 
запослених на друштвеним мрежама, нити из субординираног положаја 
радника произилази обавеза подређивања жељама послодавца у домену 
друштвеног живота. 

Употреба друштвених мрежа, међитим, није заштићена само као 
аспект права запосленог на приватни живот, већ и као аспект његовог 
права на слободу говора.57 Отуда, отказ уговора о раду због активности 
на друштвеним мрежама треба посматрати као дозвољен у веома 
ограниченим приликама, када се примјеном теста пропорционалности 
може без сумње оправдати. На другој страни, отказ би се могао сматрати 
оправданим када запослени користе друштвене мреже за узнемиравање 
других радника, али је спорно када заштита угледа послодавца може 
представљати легитиман циљ који се жели постићи отказом. Извјесно 
је да напад на пословну репутацију мора бити стваран и озбиљан да би 
ограничења слободе говора и приватног живота била оправдана.58 

5. Закључак

Захваљујући подређеном положају радника у радном односу, 
послодавац, поред управљачких и нормативних, има и дисциплинска 
овлашћења у односу на запослене. Дисциплинска овлашћења послодавца, 
међутим, нијесу неограничена, будући да запослени може повриједити 
радну обавезу само на радном мјесту и у радно вријеме, односно у вези 
са радом. Из овог разлога запослени у слободно вријеме не подлијеже 
власти послодавца, већ има пуну слободу да вријеме, изван радног, 
проводи на начин на који жели, без страха да то може утицати на његов 
радноправни статус. Но, усљед промјена које доноси савремени начин 
живота, под одређеним условима, може се одступити од правила да 
запослни одговара само за повреду радних обавеза које су се догодиле 
у оквиру радног времена и мјеста рада. Оваква могућност мора се, 
међутим, тумачити рестриктивно имајући у виду чињеницу да се на 
овај начин у битноме ограничава право запосленог на приватност, те 

55  Ibid., стр.110.
56  Internet: case-law of the European Court of Human Rights, Council of Europe/European 
Court of Human Rights, Research Divisions, 2015, стр.6.  
57  V. Mantouvalou, I Lost my Job Over a Facebook Post – Was that Fair? Discipline and 
Dismissal for Social Media Activity, стр.102.
58  Ibid., стр.116.
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да морају постојати разлози довољно озбиљни да оправдају ограничење 
људског права.

У складу са хоризонталним дејством људских права, инсистира се 
на примјени теста пропорционалности како би се утврдило, не само да 
ли активности у слободно вријеме наносе штету послодавцу, већ и то да 
ли отказ уговора о раду представља сразмјеран одговор на предметно 
понашање. Примјена теста пропорционалности је од суштинског значаја 
за превазилажење сукоба између права на приватност као људског права 
запосленог и економских циљева послодавца. С обзиром на то да не 
постоји јединствен образац по коме се одлучује о томе које су активности 
запосленог у слободно вријеме дозвољене а које не, заштита од отказа 
усљед понашања у слободно вријеме најефикасније се остварује у 
судском поступку. Важно је, међутим, да судови у овом поступку, 
пођу од претпоставке да је отказ због понашања запосленог изван рада 
незаконит, све док послодавац не пружи довољно чврсте доказе да такво 
понашање озбиљно штети његовом пословању.
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TERMINATION OF EMPLOYMENT DUE TO 
THE EMPLOYEE’S BEHAVIOR OUTSIDE THE 

WORKPLACE AND WORKING TIME

Summary 

The employer, in addition to managerial and normative, also has dis-
ciplinary power over employees because of the subordinated position of the 
worker in the employment relationship. However, the employer’s disciplinary 
power is limited, since the employee is not subject to the employer’s authority 
in their free time but has full freedom to spend their time outside of work in the 
way they want, without fear that it may affect their status at work. However, 
due to the changes and challenges related to the modern way of life, under 
certain conditions, it is possible to depart from the rule that the employee 
is liable only for the violation of work obligations that occurred within the 
framework of working time and workplace. This possibility must, however, be 
interpreted restrictively, bearing in mind the fact that the employee’s right to 
privacy is essentially limited in this way, and that only serious reasons could 
possibly justify the limitation of the human right.

In accordance with the horizontal effect of human rights, it is insisted 
on the application of the proportionality test to determine not only whether 
leisure activities cause damage to the employer (and their reputation), but 
also whether the termination of the employment contract is a proportionate 
response to the employee’s behavior. The application of the proportionality 
test is essential for overcoming the conflict between the right to privacy as a 
human right of the employee and the economic interests of the employer. The-
refore, it is important that courts in their procedures start from the assumption 
that the dismissal caused by the employee’s behavior during the free time 
is unjustified, until the employer provides sufficiently solid proof that such 
behavior seriously damages their business.

Keywords: disciplinary power, dismissal, right to privacy, free time, 
proportionality test.
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ЗАКОН О РАДНОЈ ПРАКСИ – НОВА 
ШАНСА ЗА МЛАДЕ ИЛИ ЗАБЛУДА?

Апстракт: Незапосленост младих, спора транзиција од школе до 
посла, недостатак практичног искуства само су неки од разлога 
за доношење новог правног прописа који ће регулисати радне 
праксе у Србији. Премда се у теорији предлагало уношење новог, 
додатног члана Закона о раду који би подобније регулисао радне 
праксе младих, редактори су се одлучили за нови законски текст, 
који је у појединим деловима преписан из Закона о раду. Чини се 
да су изостале кључне прокламације, те радне праксе остају 
изван радног односа, са солидним скупом права и дискутабилном 
накнадом за обављени рад. Критички осврт написан је увидом 
у Нацрт Закона о радној пракси, уз указивање недостатак и 
могућих решења које би требало уврстити у коначној верзији 
законског текста. 

Кључне речи: радна пракса, млади, осетљивост младих, Закон 
о радној пракси, ран ван радног односа.
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1. Уводне напомене

Позитивно законодавство Републике Србије на путу је да добије 
Закон о радној пракси. Разлог за доношење овог закона лежи у потреби 
да се повећа стопа запосленост младих1, кроз стицање практичног 
искуства код послодавца.2 Ту је и чињеница да не постоји правни 
оквир којим се регулишу радне праксе, као краткорочне програме, 
који нису саставни део формалног образовања и који не представљају 
услов за обављање одређеног посла.3 Законописци додају и разлог споре 
и тешке транзиције од образовања до стабилног запослења.4 Млади 
у Србији чекају 23,4 месеца на стабилно запослење од завршетка 
високог образовања.5 Незавидан положај младих у Србији потврђује 
истраживање, које указује да младима недостаје више могућности 
за рад у свом месту, а ниска зарада их додатно обесхрабрује.6 Ту је и 
одсуство правне заштите за практиканте7, као и непостојање адекватног 
и квалитативног стандарда за обављање радних пракси. Тако неки  
аутори наводе да се стицањем практичних искустава и нових знања 
прекида тзв. зачарани круг незапослености младих.8 На другој страни 
истичу се бенефити пракси, како за праксодавце, тако и за практиканте. 

1  Према подацима Републичког завода за статистику, проценат незапослених младих 
15-24 године износи 23,1% у трећем кварталу 2021.године. https://www.stat.gov.rs/sr-
Latn/oblasti/trziste-rada/anketa-o-radnoj-snazi (12.02.2022).
2  То је став младих у једном исртаживању, где се незапосленост и економски проблеми 
налазе високо на лествици проблема млађе генерације. Недовољан број радних места 
и ниска примања наводе се као узричници зашто се млади не одлучују на самоталан 
живот и формирање породице. Цитирано према: Истраживање положаја и потреба 
младих у Републици Србији – теренско истраживање -, Ninamedia research, Београд, 
2020, стр. 21.
3  А. Ђуровић, Б. Велев, Ј. Манић Радоичић, op.cit., стр. 25. 
4  Ibid, стр. 3.
5  Д. Марјановић, Транзиција младих жена и мушкараца на тржишту рада Републике 
Србије, Међународна оргнизација рада, Женева, 2016, стр. 4.
6  Истраживање положаја и потреба младих у Републици Србији – теренско 
истраживање, op.cit., стр. 28-29.
7  Како су, сходно Нацрту Закона о радној пракси, практиканти лица до 30 година, 
то се овај Нацрт великим делом односи на младе, па је регулисање пракси, као 
вида ангажовања у домену рада, скопчано и питање посебне заштите младих која 
се обезбеђује због њихове осетљивости на напор и услове рада, незрелости, већег 
замарања, недовољног познавања радног процеса. У светлу регулисања радне праксе, 
недостатак радног искуства кључни је разлог за постојање посебне заштите. Више 
видети у: Љ. Ковачевић, Заснивање радног односа, Правни факултет Универзитета у 
Београду, Београд, 2021, стр. 538.
8  Д. Божичић, Ex-ante анализа о успостављању правног оквира за радне праксе у 
Републици Србији, UNICEF, Београд, 2021, стр. 5.



Јована Рајић Ћалић, Закон о радној пракси - нова шанса 
за младе или заблуда?, стр. 199-216, XXVI (2/2022)

201

Hempel и Pantelić сматрају да је ово „win-win“ позиција за обе стране, јер 
послодавац у улози праксодавца може на овај начин да идентификује 
могуће запослене уз уштеду трошкова приликом запошљавања, као и да 
развије лидерске способности већ постојећих  запослених.9 У праксама 
се види инструмент за прелазак младих из света образовања у свет 
рада, који постаје све већи изазов у државама Европске уније.10 С друге 
стране, праксе могу отворити нове шансе за стицање вештина младих, 
за искуства, проширење контаката и могу послужити као улазница за 
тржиште рада.11 

Као и многи институти, и радне праксе остављају могућност за 
злоупотребу и експлоатацију12, а које су скопчане са самом природом 
пракси. Како су окренуте младима који се прикључују тржишту 
рада, они су тада посебно осетљива, вулнерабилна група, па радне 
праксе могу бити параван за прикривање правог радног односа, јер 
практиканти не уживају сва права из радног односа.13 У упоредној 
теорији се указује да злоупотреба пракси доводи до нарушавања 
пожељне тржишне конкуренције, до снижавања нивоа права радника, 
принципа једнакости, а такође утиче негативно на развој каријере и 
радних услова практиканата.14 Рељановић наводи да је Нацртом Закона 
о радној пракси извршен компромис са послодавцима, јер обављање 
радне праксе у основи представља уговор ван радног односа, а то су 
уговори којих треба бити мање, уместо да се разводњавају јер нуде низак 
ниво заштите оних који га обављају, са пар прогресивних решења.15 
Божичић истиче могућност да ће послодавци искористити радне праксе 
противно едукативној сврси и припреми за тржиште рада, као замену 

9  K. Hempel, S. Pantelić, A framework for Quality Interships: Promoting early work 
experience for young people, Prospera, 2020, стр. 6.
10  European fondation for the improvement of living and working conditions, Young people 
not in employment, education or training: Characteristics, costs and polisy responses in 
Europe, Luxembourg, 2012, 3.
11  K. Hempel, S. Pantelić, op.cit., стр. 6.
12  Више о експлоатацији младих и деце у: М. Рељановић, „Спречавање експлоатације 
деце – међународни стандарди и стање у Србији“, Страни правни живот, бр. 2/2008.
13  Д. Божичић, op.cit., стр. 6.
14  Детаљније о злоупотреби коришћења пракси у: Eurofound, Fraudulent contracting of 
work: Abusing traineeship status (Austria, Finland, Spain and UK), Dublin, 2017, 7-9.
15  М. Рељановић, Нови Закон о радној пракси, Пешчаник, 17.12.2021. године, https://
pescanik.net/nacrt-zakona-o-radnoj-praksi/ (12.02.2022). Примера ради, са ниским нивоом 
заштите суочени су, под утицајем савремених технологија, и дигитални радници. За 
више видети: М. Рељановић, Ј. Мисаиловић, „Радноправни положај дигиталних 
радника – искуства Европских земаља“, Страни правни живот, бр. 3/2021.
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за запослење.16 Синдикати, с друге стране, упозоравају на то да би овим 
законом могао бити поспешен рад на црно, јер се увођењем радних пракси 
уводи забуна са другим, њему сличним појмовима као и са програмом 
„Моја прва плата“, коју организује Национална служба за запошљавање, 
а доста критика је упућено и на ниско дефинисану накнаду из уговора, 
уз подсећање на миграције младих из земље управо због ниских зарада, 
као једним од разлога.17 Стручна јавност изнела је став да би регулисање 
радних пракси требало решити додавањем новог члана у Закону о раду, 
чиме би се систем стицања практичних искустава и знања заокружио 
и унапредио18, уместо да се доноси нови закон који у основи „черупање 
Закона о раду и стварање конкурентског система рада.“19 

Питање радних пракси свакако тражи адекватно регулисање, 
посебно ако имамо у виду недавно донету резолуцију Европско 
парламента о неплаћеној пракси и обављању приправништва.20 Европски 
парламентарци осудили су праксу неплаћеног стажирања јер у њoj виде 
могућност за експлоатацију младих радника и унижавање њихових 
права. Недостатак правичне накнаде за оне који обављају стручну праксу 
или стаж разматрано је у светлу последица које је пандемија имала на 
младе. Закључак до којег се дошло говори у прилог чињеници да су 
млади суочени са депресијом и анксиозношћу, поготову током пандемије, 
те да би државе чланице требало ментално здравље младих да учине 
саставним делом социјалне политике. Повод за овакву резолицију јесте 
један од случајева који је разматрао Европски суд за људска права, који 
се тицао „лажних стажирања“ у Белгији, која су служила као параван 
за праве радне односе, где је накнада изостала.21 

У овом раду полазимо од хипотезе да предвиђени нормативни 
оквир у домаћем праву садржи недостатке, због којих неће моћи да 
испуни циљ због којег се закон доноси, као и да ће отворити нове 
могућности за злоупотребу. 

16  Д. Божичић, op.cit., стр. 36.
17  К. Бонџулић, Синдикати о Закону о радној пракси: Доносе закон који ће поспешити 
рад на црно, 22.12.2021. године, https://www.danas.rs/vesti/ekonomija/sindikati-o-nacrtu-
zakona-o-radnoj-praksi-donose-zakon-koji-ce-pospesiti-rad-na-crno/ (12.02.2022).
18  А. Ђуровић, Б. Велев, Ј. Манић Радоичић, op.cit., стр. 4.
19  М. Рељановић, Нови Закон о радној пракси, Пешчаник, op.cit.
20  Euroean Parliamnet, Resolution on empowering European youth: post-pandemic 
employment and social recovery (2021/2952(RSP)), https://www.europarl.europa.eu/doceo/
document/B-9-2022-0091_EN.html (26.02.2022).
21  Машина, Радна права: Европски парламент усвојио резолуцију против неплаћеног 
стажирања и приправништва, https://www.masina.rs/evropski-parlament-usvojio-
rezoluciju-protiv-neplacenog-staziranja-i-pripravnikovanja/ (26.02.2022).
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2. Разграничење радне праксе од сличних појмова

Први пут се доноси законски текст који треба да регулише појам 
праксе, премда су послодавци до сада користили различите законске 
форме како би запослени добили прилику да стекну радно искуство кроз 
праксу. С тога, оправдано је поставити питање, како разликовати радну 
праксу од њој сличних појмова попут волонтирања, приправничког 
ст-ажа, уговора о привременим и повременим пословима.22 Пракса 
је саставни део и система дуалног образовања, али је пракса у овом 
случају установљена са нешто другачијим циљем него што је то случај 
са радном праксом и назива се „учењем кроз рад“.23 Оно је строго 
везано за наставни план и програм и реализује се у складу са школским 
календаром. Иако постоје аутори који сматрају да рад деце кроз дуално 
образовање представља легализовану експлоатацију дечијег рада24, мора 
се признати специфичност положаја детета у оквиру оваквог система 
рада. Посреди су два уговора, о дуалном образовању (који закључују 
школа и послодавац) и о учењу кроз рад. Отворено је питање зашто дете 
које ће посао обављати није потписник првопоменутог уговора, јер са 15 
година има могућност да закључи уговор о раду или бар његов родитељ, 

22  Потреба да се направи разграничење између пракси и осталих видова стицања 
радног искуства јавља се и у енглеском језику, где постоји неколико терминолошких 
одредница. Apprenticeship, сходно одређењу у документима Европске комисије, 
представља наставак формалног образовања ради стицања квалификације за обављање 
одређеног посла, траје три године и онерозног је карактера. С друге стране, traineeship 
се практикује у току формалног образовања или непосредно након његовог завршетка, 
временски је ограничено на годину дана, са или без накнаде и установљено је са циљем 
да се повећа запошљавање младих конкретног образовног профила. Факултативна 
стручна пракса или internship везује се за високо образовање и практикује се са 
студентима коју су на завршној години основних студија ради стицања практичног 
искуства из области за коју су се школовали. Не представља обавезни део формалног 
образовања, па се иницира од стране студента, ређе од стране послодавца. Цитирано 
према: А. Ђуровић, Б. Велев, Ј. Mанић Радоичић, op.cit., стр. 8; Т. Павловић-Крижанић, 
А. Ђуровић, Б. Велев, Стручне праксе и стручно оспособљавање у Републици Србији: 
изазови спровођења и могуће перспективе, Београдска отворена школа, Београд, 2015, 
стр. 23.
23  Закон о дуалном образовању, Службени гласник РС, бр. 101/2017 и 6/2020.
24  М. Рељановић, Алтернативно радно законодавство, Rosa Luxemburg Stiftung 
Southeast Europe и Центар за достојанствен рад, Београд, 2019, стр. 69. Аутор указује на 
паралелу која постоји између овако дефинисаног рада деце и дефиниције дефиницијом 
принудног рада у Конвенцији бр. 29 о принудном раду Међународне организације рада. 
Како се принудни рад дефинише као „сваки рад или услуга који се од неке особе захтева 
под претњом било какве казне и на који та особа није добровољно пристала“, аутор је 
става да се деца у дуалном систему образовања налазе у принудном раду, јер за њих 
уговор потписује родитељ и то под претњом губитка права детета на образовање.
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јер, према садашњем тексту Закона о дуалном образовања, дете не може 
утицати на раскид уговора у случају незадовољства у току трајања 
ангажовања. Још већу дилему отвара чињеница да другопоменути уговор 
потписују послодавац и родитељ, односно дете уколико је пунолетно  
чиме се опет у потпуности занемарију радноправне одредбе о стицању 
радне способности са 15 година. Овакво нормативно решење додатно 
погоршава положај детета, поготову у случају неслагања са родитељем 
у погледу раскида наведених уговора. Поред накнаде која је такође 
несрећно одређена25, ученици укључени у овај процес биће лишени права 
која уживају запослени, пре свега права да се синдикално организују, 
па Рељановић, с правом закључује да су послодавци на овај начин опет 
добили могућност за коришћење јефтине радне снаге.26

Приправнички стаж треба разликовати од радне праксе јер, сходно 
Закону о раду, приправник јесте лице са којим се први пут заснива радни 
однос за занимање за које је то лице стекло врсту и степен стручне спреме, 
онда када је то као услов за рад одређено законом или правилником.27 
Примарни циљ приправничког стажа јесте стицање услова за полагање 
стручног испита или за обављање самосталне делатности, занимања, 
за коју је то предвиђено као услов. Сходно томе, приправнички стаж не 
могу обављати лица ван формалног образовања. 

Слично радној пракси, уговор о стручном оспособљавању и 
усавршавању представља ангажовање ван радног односа и закључује 
се онда када је потребна специјализација, односно усавршавање знања, 
када није могуће закључити уговор о обављању приправничког стажа, 
а лице мора да проведе одређени период на стручном оспособљавању 
и усавршавању.28 Ограничење у примени овог института поставља 
Закон о раду, условљавајући закључивање овог уговора ради обављања 
приправничког стажа, полагања стручног испита или обављања 
специјализације, што није случај са радним праксама. У нашем праву 
бројни су закони који предвиђају обавезу да се након завршеног средњег 
стручног или високог образовања обави приправнички стаж и положи 
стручни испит, као услов за рад у струци. Један од њих је Закон о 
здравственој заштити29, који на овај начин условљава рад здравственим 

25  Закон о дуалном образовању, члан 34.
26  М. Рељановић, Алтернативно радно законодавство, op.cit., стр. 72.
27  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, члан 47.
28  М. Рељановић, Предлози нормативних измена режима обављања радних пракси, 
Београдска отворена школа, Београд, 2019, стр. 3-4.
29  Закон о здравственој заштити, Службени гласник РС, бр. 25/2019.
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радницима и фармацеутима у болницама, здравственим установама 
и апотекама. Слично је и са наставним особљем на основу Закона о 
основана система образовања и васпитања30, као и са приправницима 
који желе каријеру да започну у министарствима, судовима, јавним 
тужилаштвима и правобранилаштву, у органима аутономне покрајине 
и локалне самоуправе сходно Закону о државним службеницима.31

Волонтирање у смислу Закона о волонтирању, већ доживљава у 
пракси својеврсну злоупотребу јер се не примењује сврси због које је 
уговор о волонтирању уведен, као „организовано, добровољно пружање 
услуге или обављање активности од општег интереса, за опште добро 
или добро друго, без исплате новчане накнаде.“32 Парадоксално, 
злоупотреба овог института врши се у правосудној делатности, за 
ангажовање приправника, дипломираних правника ради стицања 
услова за полагање правосудног испита уместо закључења уговора о 
приправничком стажу, јер рад судова, тужилаштва и адвоката се не може 
сматрати општим инересом, чиме се формира нова категорија радника 
„приправник-волонтера.“ Рељановић исправно резонује да волонтирање 
не може представљати део професионалне каријере јер се обавља за 
добробит друштвене заједнице, као подршка некој акцији и слично.33 
Лоша пракса започета је још 2010. године мишљењем Министарства 
за рад и социјалну политику да се са приправником не мора засновати 
радни однос током трајања обуке, односно приправничког стажа.34 

Према Нацрту Закона о радној пракси, можемо извести неколико 
карактеристика. Пре свега, радне праксе одликује краткотрајност. То 
значи да оне представљају временски одређен период и организују се код 

30  Закон о основана система образовања и васпитања, Службени гласник РС, бр. 
88/2017, 27/2018 – др. закон, 10/2019, 27/2018 – др. закон, 6/2020 и 129/2021.
31  Закон о државним службеницима, Службени гласник РС, бр. 79/2005, 81/2005 – 
испр., 64/2007 – испр., 67/2007 – испр., 116/2008, 104/2009, 99/2014, 94/2017, 95/2018 
и 157/2020.
32  Закон о волонтирању, Службени гласник РС, бр. 36/2010, члан 2. 
33  М. Рељановић, Предлози нормативних измена режима обављања радних пракси, 
op.cit., стр. 4.
34  Из жеље да што више приправника добије шансу за стицање практичних знања али 
и да стекне услов за полагање стручног испита, ресорно министасртво је тада заузело 
став да ће се стечено искуство које је приправник стекао у оквиру или ван радног 
односа сматрати радним искуством потребним за полагање стручног испита, као доказ 
за испуњење услова за рад у струци. Тиме се допринело супротном ефекту и масовном 
анагжовању прирпавника ван радног односа, дакле мимо уговора о приправничком 
стажу. Цитирано према: Мишљење Министарства рада и социјалне политике бр. 011-
00-854/2010-02 од 15.12.2010. године.
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послодавца са циљем стицања практичног искуства и знања.35 Нису део 
формалног образовања, не представљају посебан услов у рад у струци и 
не морају (а могу) бити у вези са већ стеченим образовањем, па их тако 
могу обављати оне особе које нису у систему формалног образовања. 
Смернице за дефинисање радних пракси нашло се у Препоруци коју је 
Савет министара Европске уније донео 2014. године, дефинишући их као 
„краткотрајне програме стицања радног искуства, били они плаћени или 
не, а који укључују компонентну учења и обуке, који се предузимају како 
би се стекло практично и професионално искуство у циљу унапређивања 
запошљавања и транзиције ка сталном запослењу.“36 

3. Нацрт Закона о радној пракси

Нацрт Закона о радној пракси дакле, уводи могућност обављање 
радне праксе са лицем млађим од 30 година, ради стицања искуства и 
знања за одређено занимање, мимо стеченог формалног образовања. 
Сходно члану 4 Нацрта, радну праксу може обављати само незапослено 
лице које је навршило 15 година и то у периоду од 9 месеци од завршетка 
формалног образовања.37 Није јасно зашто се обављање радне праксе 
везује за завршетак образовања, ако је један од постулата овог института 
невезаност за формално образовање. Такође, није јасна прокламација да 
практикант мора бити незапослено лице, јер се уговором о радној пракси 
не заснива радни однос. Рељановић не види оправдање за дискриминацију 
особа старијих од наведених година, за обављање радних пракси а тиме 
и стицање знања и искуства, поготову за занимања која нису у вези са 
претходним формалнним образовањем, а тих занимања, под утицајем 
савремених технологија има све више.38 За лица млађа од 18 година 
закључење уговора о радној пракси условљава се налазом здравственог 
органа, којим се потврђује да су послови које ће практикант обављати 
безбедни по његово здравље. Оваква одредба преписана је из Закона о 
раду39 и установљена је са циљем да пружи посебан систем заштите за 
младе који започињу са радом. Тиме се систем радних пракси приближава 
систему радних односа, али је занимљиво да законодавац овде не тражи 

35  Београдска отворена школа, Предлози нормативних измена режима обављања 
радних пракси, op.cit., стр. 1.
36  Council Recommendation on a Quality Framework for Traineeships 2014/C 88/01, од 10. 

3. 2014. године, тачка 27.
37  Нацрт Закона о радној пракси доступан на https://www.paragraf.rs/dnevne-
vesti/071221/071221-vest9.html (13.02.2021).
38  М. Рељановић, Нови Закон о радној пракси, op.cit.
39  Ibidem.
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сагласност родитеља односно законског заступника за заснивање радног 
односа, као што то чини Законом о раду. Нацртом се наглашава да је 
посреди рад ван радног односа и да уговор о радној пракси потписују 
праксодавац и практикант, у свесно изистављање законског заступника 
практиканта млађег од 18. година.

3.1. Положај праксодавца
Иако се потенцирају бенефити радних пракси за практиканте, 

аутори увиђају добре стране овог института и за послодавце.40 У теорији 
се тако истиче да обављање радних пракси уствари представља добар 
процес селекције за послодавце, кроз који ће они моћи да одаберу за своје 
запослене кандидате, које ће моћи да прилагоде свом процесу рада. Шта 
више, сматра се да пракса представља много јефтинији и краћи процес 
који дозвољава повезивање практиканта и ментора, чиме се уважавају 
постојећи запослени. Додатна корист за послодавца може се видети и 
у томе што праксе омогућавају повезаност послодавца и друштвене 
заједнице у којој послује, кроз стицање практичних искустава и знања 
младима, чиме се профилишу као друштвно одговорни.41

Према Нацрту, у улози праксодавца могу се наћи и државни 
органи, органи аутономне покрајине и локалне самоуправе. С правом 
се поставља питање домашаја радних пракси на поменутим радним 
местима, с обзиром на то да се нераздвојиво повезани са формалним 
образовањем.42 Број практиканата се одређује у зависности од броја 
запослених, а норма коју вреди поменути је она из члана 11, став 7. 
Нацрта.43 Наиме, послодавац не може да ангажује практиканта на оним 
пословима на којима је у претходна три месеца отпуштао запослене због 
економских, технолошких или организационих промена. Ово треба 
довести у везу са одредбом Закона о раду, којом се предвиђа обавеза за 
послодавца да приоритет приликом запошљавања на радним местима 
услед предвиђених разлога треба да буде дата запосленом који је 
отпуштен у претходна три месеца. И премда се не предвиђа обавеза 
послодавца да запосли практиканта након завршене праксе, интенција 
је јасна, и упућује на излишност обучавања практиканта на оним 
пословима на којима шансе за запослење не постоје. 

40  Д. Божичић, op.cit., стр. 5-6.
41  Ibidem.
42  М. Рељановић, Нови Закон о радној пракси, Пешчаник, op.cit. 
43  Нацрт Закона о радној пракси, члан 11. 
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3.2. Положај практиканта
Положај практиканта, сходно Нацрту Закона о радној пракси, 

представља сублимацију права из Закона о раду који се односи на лица 
у радном односу и нових одредница које чине уговор о радној пракси, 
до сада непознат нашем позитивном праву. Овај уговор се може само 
закључити једном у трајању од 6 месеци, након завршеног формалног 
образовања, што је одредба која подсећа на ону из Закона о раду која се 
тиче пробног рада. Иако ће стицати знање и искуство ван радног односа, 
нови Закон ће практиканту гарантовати право на ограничено радно време, 
одмор у току дневног рада, дневни у недељни одмор, годишњи одмор, 
као и право на здраве и безбедне услове рада. Позитивно треба гледати и 
на норме које се тичу плаћеног одмора, привремене спречености за рад, 
забране прековременог рада, као и на дан празника. Рељановић сматра 
да су ово добри кораци ка спречавању радне експлоатације младих, који 
наилазе на препреку када је у питању накнада коју практикант добија.44 

Како није реч о радном односу не можемо говорити о заради, 
а накнада је прописана на 2/3 од минималне зараде за рад у оквиру 
пуног радног времена. „Не постоји режим рада у којем се неко плаћа 
ниже од минималне цене рада,“45 а систем је додатно неадекватан јер 
није мотивишући, максимални износ накнаде је исти за све. На истом 
су нивоу су сви практиканти, без обзира на то колико труда уложили 
на послу, односно какав је њихов учинак, истовремено, такав систем 
нема одговор за оне практиканте који показују склоност ка обављању 
конкретног посла. Зато неки аутори, по узору на упоредна права, 
предлажу да накнаду за практиканте треба одредити у одређеном 
проценту од основне зараде за лице, за чији се посао практикант обучава, 
а да минимална зарада буде доња граница.46 Рељановић сматра да је 
накнада за рад практиканта уствари компромис који је начињен у корист 
послодаваца и да може да води експлоатацији практиканта, посебно 
имајући у виду чињеницу да праксодавац нема обавезу да запосли 
практиканта након завршене праксе.47 Ово додатно добија на важности у 
светлу претходно поменуте резолуције Европског парламента, покренуте 
случајем „лажних стажирања“ у Белгији.

44  М. Рељановић, Нови Закон о радној пракси, Пешчаник, op.cit.
45  Ibidem.
46  М. Рељановић, Предлози нормативних измена режима обављања радних пракси, 
op.cit., стр. 8.
47  М. Рељановић, Нови Закон о радној пракси, Пешчаник, op. cit.
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4. Упоредно право

Овај сегмент рада биће посвећен сагледавању правне регулативе 
радних пракси појединих земаља Европске уније, уз кратак осврт на 
регулисање радних пракси у комунитарном праву. Премда се већина 
земаља ЕУ суочава са недостатком правне регулације пракси48, чини се 
да постоји тенденција њиховог уређивања. Зачетак уређивања положаја 
оних који обављају праксу треба видети у Директиви 91/533/EEC49, која 
је увела обавезу послодавца да обавести запослене о условима у оквиру 
радног односа, уз указивање постојања радника који раде флексибилно, 
што је први пут уочено као проблем. Касније је Директива Савета 1999/70/
EZ50 о оквирном споразуму о раду на одређено време из 1999. године 
допринела уобличавању проблема флексибилности наспрам сигурности 
рада, као главном постулату. Ваља указати и на Препоруку51 коју је 2014. 
донео Савет Европске уније како би се регулисао положај младих који су 
део пракси на отвореном тржишту рада и део су политике запошљавања 
младих.52 Циљ је био двострук: радити на недостатку пристојне накнаде 
за практиканте којима се дају мање значајни послови, што смањује 
могућност за већу плативост и на услове обављања пракси попут 
дугог радног времена, недостатка социјалног осигурања, небезбедне 
услове раде и дуго трајање радних пракси. Рељановић указује на нову 
Директиву која је добила потврду Европског парламента 2019. године, а 
тиче се транспарентних и предвидивих услова рада у Европској унији, са 
циљем да се побољша положај и услови рада за оне запослене који раде 
у тзв. несигурним условима рада.53 Циљ ове Директиве је амбициозан 
и усмерен је на изједначавање, односно побољшање услова рада за оне 
запослене који не раде у оквиру стандардних радних односа.

48  Такав је случај у Хрватској и на Кипру. Више видети: Regulation on employment, 
interships, traineeships insurance in European countries, European Union, Sprint, 2017, стр. 
11-17.
49  Council Directive 91/533/EEC of 14 October 1991 on an employer’s obligation to inform 
employees of the conditions applicable to the contract or employment relationship, https://
eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX:31991L0533 (12.04.2022).
50  Direktiva 99/70/EZ Okvirni sporazum o radu na određeno vrijeme, https://eur-lex.europa.
eu/legal-content/HR/LSU/?uri=celex:31999L0070 (12.04.2022).
51  Council of the European Union: Council recommendation on a quality framework for 
traineeships (Brussels, 10 March 2014).
52  International Labour Organisation, Developing quality traineeships for young people, 
Turin, 2017, стр. 12.
53  Directive (EU) 2019/1152 of the European Parliament and of the Council of 20 June 2019 
on transparent and predictable working conditions in the European Union, https://eur-lex.
europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32019L1152 (12.04.2022).
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Пракса подразумева широки спектар обуке у праву држава 
чланица, али је ипак могуће направити селекцију и указати на три групе 
пракси.54 Изван тог проучавања остају обавезне и уско стручне праксе 
које постоје у области фармације, права и грађевинсрства. Пракса као 
обавезни део образовања саставни су део средњег и високог образовања 
и обављају се на крају студијског програма у трајању од два до девет 
месеци. У неким државама чланицама попут Француске, велика пажња 
се поклања регулисању радног времена практиканта, социјалне заштите, 
надзора, а у потписивању уговора о обављању праксе учествује и научна 
установа коју похађа практикант, како би се успоставио баланас поготову 
са приватним послодавцем. Бенефити организовања оваквих пракси 
увећавају шансе за запошљавање младих после завршеног формалног 
образовања. Тако је овај вид пракси у САД довео до повећања разговора 
за посао младих, док је у Немачкој овакав вид праксе повећао учешће 
младих у не-пословним сферама, показујући се као „алат за истраживање 
каријере.“55 Пракса која је у вези са запошљавањем установљене су као 
начин да млади стекну практично искуство које ће им бити улазница за 
тржиште рада. Њихово регулисање се разликује у државама чланицама 
Европске уније, па тако у неким законодавствима радне праксе 
проналазе место у законским оквирима, попут Шпаније, док у другим 
не постоје посебни закони о радним праксама, већ је посреди нормативно 
регулисање у законима о раду. Таква ситуација је присутна у Немачкој, 
Финској, Италији.56 Ту су и праксе на отвореном тржишту рада, које 
су неретко неформалног карактера јер су проистекле из жеље младих 
да превазиђу недостатак радног искуства не би ли се запослили. Овакве 
праксе се приближавају домаћем концепту приправник-волонтера, с 
обзиром на то да праксе нису плаћеног карактера. Праксодавци се 
углавном оглашавају на тржишту рада, а ове праксе су у мањем степену 
правно регулисане. Овакве праксе се не сматрају позитивном традицијом 
савременог права јер не доприносе достојанственом запошавању младих, 
поготову оних са највишим степеном образовања.57

Ваља напоменути да се значај праксе разликује од државе до 
државе. На пример, значај пракси у Немачкој је релативно мањи, 
поготову за високообразоване који имају високе шансе за запошљавање 
након дипломирања, док се у Италији послодавци користе праксама у 
54  International Labour Organisation, Developing quality traineeships for young people, 
op.cit., стр. 5.
55  Ibid, стр. 7.
56  Ibidem.
57  Ibid, стр. 9. 
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великој мери јер им служи као одређена врста тестирања потенцијалних 
запослених, истовремено им формира уштеде на пољу социјалног 
осигурања.58 Тако је и правни основ установљавања пракси различит, 
па у Португалу постоји уговор о пракси, док се у другим праксе 
установљавају у оквиру политика запошљавања младих, које за основ 
имају писани споразум.59 Ипак, важно је приметити, што се наглашава 
у упоредној литератури, да се овакве праксе могу организовати 
једино под менторством институције, које руководе тржиштем рада, 
попут инспекције рада. Ово сматрамо важним сегментом обављања 
радних пракси, који недостаје домаћем Нацрту. Такав пример можемо 
наћи у Шведској, где се праксе уствари организују под окриљем 
високообразовниј институтција, које се у обавези да врше надзор над 
њиховим спровођењем.60

Временски оквир обављања пракси је различит у државама 
чланицама. Ако се држимо оквира Европске уније, пракса не би требало 
да траје дуже од шест месеци.61 Међутим, ретка су законодавства која 
забрањују дуже трајања пракси. Таква су белгијско, литванско, пољско 
и румунско, док у Словачкој и Шпанији пракса се органичава на девет 
месеци, а у Португалу и Италији на дванаест.62 Слично је и у Словенији, 
с тим што постоје законом предвиђене могућности за продужење.63 
Накнада представља такође један од важних елемената за регулисање 
положаја практиканта. Премда се наглашава постојање принципа једнаке 
зараде за рад једнаке вредности када практикант обавља послове са 
истим дужностима као и запослени64, постоје значајне варијације у 
правној теорији. Па тако, у Шпанији практикант има право на 80% 
месечног индекса јавних прихода, у Португалу је накнада за практиканте 
једнака индексу за социјалну подршку, док практиканти у Аустрији, 
Немачкој и Ирској имају право на минималну зараду.65 У Данској, се ова 
накнада не дефинише прецизно законом, већ се дају оквирни параметри, 

58  Ibid, стр. 10.
59  Ibid, стр. 7.
60  European Commission, Study on a comprehensive overview on traineeship arrangements 
in Member State, Luxemburg, 2012, 771.
61  Council of the European Union: Council recommendation on a quality framework for 
traineeships, contents 2.
62  International Labour Organisation, Developing quality traineeships for young people, 
op.cit., стр. 30.
63  European Commission, op.cit., 792.
64  ILO: Assessing the quality dimensions of youth employment offers (Geneva, 2017).
65  International Labour Organisation, Developing quality traineeships for young people, 
op.cit., стр. 33.
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док се прецизније регулисање оставља колективним уговорима, при 
чему је продуктивност практиканта један од параметара.66 Бугарско 
решење може послужити као добар пример, с обзиром на то да се пракса 
плаћа сходно правилима која важе за радни однос, те практикант ужива 
сва права као и запослени.67

5. Закључак

Премда постоји потреба се ангажовање младих путем пракси 
подобније регулише, чини се да најављени Закон о радној пракси неће 
моћи да одговори на све изазове који се у пракси појављују. Најпре, 
радне праксе, сходно овом закону, остају ван радног односа, чиме смо 
остали без новина када је регулисање овог облика радног ангажовања 
у питању. Такво радно ангажовање скопчано је са нижим степеном 
заштите што представља contradictio in adjecto са посебном заштитом 
младих коју уживају у радном праву. Овај облик ангажовања младих није 
лако разликовати са другим облицима ангажовања ван радног односа, 
а ту је и опасност од коришћења пракси за прикривање стварног радног 
односа. Критике посебно треба да буду упућене на одредбу која се тиче 
накнаде зараде, која је прописана испод минималне, што не треба да 
буде решење које треба да буде усвојено у коначној верзији. На крају, 
треба се приклонити ставу да су радне праксе могле да буду адекватно 
регулисање додавањем једне или више одредби у Закону о раду, него 
стварањем паралелног законског текста. 
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LAW ON LABOUR PRACTICE – A NEW CHANCE 
FOR YOUNG PEOPLE OR MISCONCEPTION?

Summary

Youth unemployment, slow transition from school to work, lack of prac-
tical experience are just some of the reasons for the adoption of a new legal 
regulation that will regulate work practices in Serbia. According to the theory, 
it was proposed to introduce a new, additional article of the Labor Law that 
would better regulate the work practices of young people, the editors decided 
on a new legal text, which was copied from the Labor Law in some parts. Key 
proclamations appear to have been omitted, and these work practices remain 
out of employment, with a solid set of rights and questionable remuneration 
for the work done. The critical review was written with an insight into the 
Draft Law on Labor Practice, pointing out the lack of possible solutions that 
should be included in the final version of the legal text. 

Key words: work practice, youth, vulnerability of young people, Law 
on Labor Practice, non-employment contract.
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ZA UTVRĐIVANJE REPREZENTATIVNOSTI

Apstrakt: Autor u ovom radu iznosi pregled zakonskih uređenja ma-
terije  utvrđenja zastupljenosti odnosno reprezentativnosti sindikata, 
kao i udruženja poslodavaca, za područje Republike Hrvatske, s 
naglaskom na iznošenje razloga donošenja posljednjeg i sada va-
žećeg Zakona, iz 2014. godine, za kojeg se smatra da je usklađen s 
međunarodnim radnim pravom, te stečevinom EU. 
Ukazuje se na značaj samostalnog i nezavisnog stručnog tijela (Povje-
renstva /Komisije/ za reprezentativnost), koja odlučuje o zahtjevima, 
te u odnosu na čije odluke aplikanti imaju pravo na sudsku zaštitu.

Ključne reči: sindikat, udruženje poslodavaca, reprezentativnost.
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1. Uvodne napomene i zatečeno stanje

Pravo na slobodno organiziranje i udruživanje u sindikate i udruge 
poslodavaca, sloboda osnivanja i udruživanja u saveze i udruge više razine te 
pravo udruživanja u međunarodne organizacije radnika i poslodavaca, u cilju 
zaštite i unapređivanja njihovih ekonomskih i socijalnih interesa, zajamčeni 
su u pravilu radnicima i poslodavcima ustavima pojedinih država, pa tako i 
Ustavom Republike Hrvatske, i to kao temeljna ljudska prava i slobode. 

Poslodavci i njihove udruge, s jedne strane, i sindikati i njihove udruge 
više razine, kao radničke organizacije s druge strane, imaju temeljno pravo 
na kolektivno pregovaranje i sklapanje kolektivnog ugovora. Sloboda udruži-
vanja i pravo na kolektivno pregovaranje zajamčeni su nizom međunarodnih 
instrumenata, i koji su po pravnoj snazi iznad nacionalnog zakonodavstva. 

Više konvencija Međunarodne organizacije rada se odnose na slobodu 
udruživanja, pravo na organiziranje, pravo na kolektivno pregovaranje te 
socijalni dijalog, kao što su: Konvencija br. 87. o slobodi udruživanja i zaštiti 
prava na organiziranje, Konvencija br. 98. o primjeni načela prava na organi-
ziranje i kolektivno pregovaranje, Konvencija o pravu na udruživanje (poljo-
privreda) br. 11., kao i druge međunarodne ugovore koji jamče ove temeljne 
slobode i prava: Europska socijalna povelja, Konvencija za zaštitu ljudskih 
prava i temeljnih sloboda, Međunarodni pakt o gospodarskim, socijalnim i 
kulturnim pravima. 

U nacionalnom zakonodavstvu Republike Hrvatske pravo radnika i 
poslodavaca na slobodno organiziranje i udruživanje te pravo na kolektivno 
pregovaranje, uređeni su Zakonom o radu (Narodne novine, br. 149/2009 i 
61/2011, kasnije 93/14 i dr.). Istim Zakonom uspostavljen je zakonodavni okvir 
za vođenje ne samo bipartitnog, već i tripartitnog socijalnog dijaloga - trostra-
ne suradnje Vlade, sindikata i udruga poslodavaca na rješavanju privrednih 
i socijalnih pitanja, kroz omogućavanje uspostave Gospodarsko-socijalnog 
vijeća kao najvišeg tripartitnog tijela na nacionalnoj razini, i koje je osnovano 
prvim sporazumom socijalnih partnera 1994. godine.

Kriteriji i postupak određivanja zastupljenosti (reprezentativnosti) 
udruga sindikata više razine u tripartitnim tijelima ranije su bili propisani 
Zakonom o načinu određivanja zastupljenosti udruga sindikata više razine u 
tripartitnim tijelima na nacionalnoj razini1. 

Tim Zakonom bilo je propisano da u tripartitnim tijelima na nacional-
noj razini može biti zastupljena samo udruga sindikata više razine za koju 
je u postupku propisanom tim Zakonom utvrđeno da kumulativno ispunjava 
sljedeće uvjete: da je upisana u registru udruga koji se vodi u ministarstvu 

1  Narodne novine, broj 19/99
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nadležnom za rad kao udruga više razine; ima najmanje 15.000 članova koji 
plaćaju članarinu udruženim sindikatima; udružuje najmanje 5 sindikata na 
nacionalnoj razini (djelatnosti ili struke ili poduzeća) koji su upisani u registar 
udruga koji se vodi u ministarstvu nadležnom za rad te dio sindikalne člana-
rine izdvajaju za financiranje udruge; preko svojih podružnica ili sindikata 
udruženih u nju djeluje na području najmanje 11 županija; djeluje u skladu sa 
statutom, na načelima demokratskog zastupanja i demokratskog očitovanja 
volje članova; stranka je najmanje tri kolektivna ugovora različitih djelatnosti 
na nacionalnoj razini, bilo da ih je sklopila, pristupila im ili su ih sklopili ili 
im pristupili u nju udruženi sindikati. 

Svaka udruga sindikata više razine koja ispunjava uvjete reprezenta-
tivnosti iz Zakona i želi biti zastupljena u tripartitnim tijelima na nacionalnoj 
razini, može podnijeti ministarstvu nadležnom za rad zahtjev za utvrđivanje 
ispunjavanja uvjeta reprezentativnosti. Ispunjavanje uvjeta reprezentativnosti 
za svaku udrugu koja podnese zahtjev utvrđuje povjerenstvo sastavljeno od 
jednakog broja predstavnika udruga radnika, udruga poslodavaca i Vlade Re-
publike Hrvatske, koje imenuje ministar nadležan za rad. Nakon provedenog 
propisanog postupka i na temelju podataka utvrđenih od strane povjerenstva, 
ministar nadležan za rad donosi rješenje kojim utvrđuje koje udruge ispu-
njavaju uvjete za reprezentativnost, utvrđene Zakonom, kao i ukupan broj 
članova svih sindikata udruženih u pojedinu udrugu. 

Ponavljanje postupka utvrđivanja uvjeta za zastupljenost udruga sindi-
kata više razine u tripartitnim tijelima na nacionalnoj razini, može zatražiti 
svaka udruga, ali ne prije isteka roka od tri godine od pravomoćnosti rješenja 
kojim se utvrđuje popis udruga koje ispunjavaju kriterije za zastupljenost u 
tripartitnim tijelima na nacionalnoj razini. Tako propisan postupak utvrđivanja 
ispunjavanja uvjeta udruga sindikata više razine za zastupljenost u tripartitnim 
tijelima na nacionalnoj razini u praksi se pokazao dvojbenim, neučinkovitim, 
sporim i skupim. 

Naime, prema predmetnim odredbama, jednom kada se pokrene postu-
pak utvrđivanja reprezentativnosti udruga sindikata više razine, ispunjavanje 
kriterija reprezentativnosti se utvrđuje u odnosu na svaku udrugu više razine 
koja želi biti zastupljena u tripartitnim tijelima na nacionalnoj razini, a ne 
samo u odnosu na udrugu koja u tom trenutku nije zastupljena u tripartitnim 
tijelima, a željela bi biti zastupljena i ujedno ispunjava utvrđene kriterije. Osim 
toga, odredbe navedenog Zakona ne propisuju rješavanje moguće situacije 
ako tijekom razdoblja od tri godine od dana donošenja rješenja ministra o 
ispunjavanju kriterija reprezentativnosti, u kojem se ne može pokrenuti novi 
postupak utvrđivanja ispunjavanja tih kriterija, pojedina udruga, kojoj je 
rješenjem utvrđena reprezentativnost, više te kriterije ne ispunjava. Tako 
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prema odredbama tog Zakona udruga sindikata više razine kojoj je rješenjem 
ministra utvrđena reprezentativnost i dalje zadržava status reprezentativne 
udruge, sve dok ministar ne donese novo rješenje, prije čega je potrebno 
provesti dugotrajni i skupi postupak utvrđivanja ispunjavanja kriterija repre-
zentativnosti za sve udruge sindikata više razine, pa čak i za one udruge za 
koje ne postoji opravdana sumnja da ne ispunjavaju kriterije reprezentativnosti. 

Nepostojanje mogućnosti ponavljanja postupka utvrđivanja reprezen-
tativnosti onih udruga za koje postoji opravdana sumnja da više ne ispunja-
vaju kriterije reprezentativnosti, moglo je u praksi omogućiti sindikalnim 
udrugama, koje, primjerice, zbog pada broja članstva u sindikatu više nisu 
ispunjavale te kriterije, da i dalje budu zastupljene u tripartitnim tijelima na 
nacionalnoj razini i po tom osnovu ostvaruju pojedina prava, dok istovre-
meno, zbog nedostatnih ljudskih i financijskih kapaciteta nisu u mogućnosti 
provesti sve preuzete obveze na nacionalnoj razini. Na taj način, propisani 
postupak onemogućava udruge sindikata više razine da na brz, učinkovit i 
ekonomičan način utvrde ispunjavanje kriterija za svoju zastupljenost u tri-
partitnim tijelima na nacionalnoj razini. Jednako tako se, nakon provedenog 
postupka, rješenjem o ispunjavanju uvjeta za zastupljenost u tripartitnim 
tijelima na nacionalnoj razini, utvrđuje i ukupan broj članova svake udruge 
sindikata više razine, na temelju čega se određuje i razmjernost broja članova 
Gospodarsko-socijalnog vijeća. U tom smislu raspodjela predstavnika radnika 
u Gospodarsko-socijalnom vijeću vezana na ukupno članstvo, nije u potpuno-
sti u skladu s konvencijama Međunarodne organizacije rada, tim više što je 
utvrđivanje ukupnog broja članova svake udruge nepotrebno, već je potrebno 
samo utvrditi je li pojedina udruga ispunila odgovarajuće zakonske kriterije. 

Prema tada posljednjem provedenom postupku utvrđivanja reprezen-
tativnosti udruga sindikata više razine provedenom 2009. godine, pet udruga 
sindikata više razine ispunjavalo je uvjete za zastupljenost u tripartitnim 
tijelima na nacionalnoj razini. Nadalje, kao značajna prepreka daljnjem ra-
zvoju socijalnog dijaloga često se ističe problem neprikladnosti postojećih 
zakonskih kriterija za utvrđivanje reprezentativnosti sindikata na nacionalnoj 
razini, a koji kriteriji omogućavaju da u nacionalnim tripartitnim tijelima 
budu zastupljene sindikalne središnjice s bitno različitim brojem članova i 
različitom sposobnošću za socijalni dijalog. Prenisko utvrđeni kriteriji za za-
stupljenost za posljedicu su imali znatnu fragmentiranost sindikata i njihovih 
udruga više razine, otežan zajednički nastup sindikata prema poslodavcima 
i Vladi, otežano funkcioniranje Gospodarsko-socijalnog vijeća, smanjenje 
broja članova sindikata, pojavu sindikalnog “dampinga” i nesređenih odnosa 
među sindikatima.
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Pitanje reprezentativnosti poslodavaca i njihovih udruga nije se otvaralo 
sve do 2004. godine, s obzirom da je djelovala samo jedna udruga više razine 
odnosno samo Hrvatska udruga poslodavaca. Na inicijativu novih posloda-
vačkih udruženja više razine odnosno Konfederacije hrvatske industrije i 
poduzetnika i Saveza neovisnih udruga poslodavaca dana 26. listopada 2004. 
godine u Uredu za socijalno partnerstvo održan je radni sastanak vezan za 
sudjelovanje navedenih udruga poslodavaca u radu Gospodarsko-socijalnog 
vijeća i drugim tripartitnim tijelima, te je dogovoren način utvrđivanja re-
prezentativnosti udruga poslodavaca. 

Polazeći od međunarodno utvrđenih i poznatih standarda, Hrvatskoj 
udruzi poslodavaca, Savezu neovisnih udruga poslodavaca i Konfederaciji 
hrvatske industrije i poduzetnika dostavljen je prijedlog kriterija koje udruge 
poslodavaca trebaju ispunjavati za sudjelovanje u radu Gospodarsko-socijal-
nog vijeća i drugih tripartitnih tijela na očitovanje, a radi daljnjeg upućivanja 
Gospodarsko-socijalnom vijeću na raspravu i usvajanje.

S obzirom da su se opisana tada postojeća zakonska rješenja nega-
tivno odražavala i na proces kolektivnog pregovaranja, na što je ukazivala 
i Evropska komisija2, te je postojala potreba dodatnog  usklađenja s pravom 
Evropske unije3, odlučilo se pristupiti donošenju samo jednog propisa, koji bi 
uredio kriterije i postupak utvrđivanja reprezentativnosti sindikata, udruga 
poslodavaca i njihovih udruga više razine, kako za njihovu zastupljenost u 
tripartitnim tijelima u kojima se vodi socijalni dijalog, tako i za kolektivno 
pregovaranje, uvažavajući pritom sve zahtjeve obvezujućih međunarodnih 
ugovora na području socijalnog dijaloga.

Poštujući naprijed opisane zahtjeve međunarodnih pravnih izvora, 
novodonesenim Zakonom iz 2012. uredio se postupak utvrđivanja repre-
zentativnosti, koje provodi potpuno neovisno i objektivno tijelo, odnosno 
Povjerenstvo (Komisija) sastavljeno od pet neovisnih stručnjaka, koje na 
prijedlog socijalnih partnera, imenuje ministar nadležan za rad, na odgova-
rajuće mandatno razdoblje. U cilju osiguranja sudske zaštite protiv odluka 
Povjerenstva, predloženo je da Povjerenstvo može tužiti i biti tuženo te je 
protiv svih njegovih odluka omogućeno pokretanje upravnog spora. 

Postupak utvrđivanja reprezentativnosti uvijek započinje podnošenjem 
zahtjeva Povjerenstvu, putem ministarstva nadležnog za rad, koji u pravilu 
treba biti dokumentiran svim podacima kojima se dokazuje ispunjavanje kri-
terija reprezentativnosti, a temeljem kojih Povjerenstvo može donijeti odluku. 
Povjerenstvo i samo može provjeriti točnost podataka uvidom u raspoložive 

2  Izvještaj o napretku Republike Hrvatske (COM (2008) 674)
3  Više o pravu EU u odnosu na navedeno, vidjeti publikaciju EU Employment law, 4th ed., 
Ox. Univ. Press., 2012. , posebno str. 699 i dalje 
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izvore službenih podataka, a to može učiniti i putem tijela nadležnog za 
inspekciju rada. Pritom treba istaknuti da se u postupcima utvrđivanja re-
prezentativnosti na nacionalnoj razini ne očekuju veći problemi u provedbi, 
kojih bi moglo biti na području reprezentativnosti za kolektivno pregovaranje, 
a koje je ovaj zakonski prijedlog pokušao unaprijed predvidjeti. 

Predmetnim Zakonom omogućeno je da socijalni partneri mogu po-
krenuti postupak utvrđivanja reprezentativnosti sindikata u slučaju kada je 
isteklo trajanje reprezentativnosti od tri godine, kako bi se spriječilo moguće 
izbjegavanje početka pregovaračkog postupka, a što je osobito važno u situ-
aciji u kojoj kolektivno pregovaranje želi započeti poslodavačka strana. Isto 
tako je predloženo da prilikom kolektivnog pregovaranja o izmjeni i dopuni 
kolektivnog ugovora, koje je započelo nakon što je došlo do promjena u repre-
zentativnosti sindikata potpisnika kolektivnog ugovora, novi reprezentativni 
sindikati mogu pregovarati i sklopiti samo novi kolektivni ugovor, te prethodni 
silom zakona prestaje važiti. 

Intencija donošenje tog Zakona bila je usmjerena na utjecanje na kon-
solidaciju sindikalnog pokreta na nacionalnoj razini, bolju suradnju među 
sindikatima u procesu osnivanja (određivanja broja članova i sastava pregova-
račkog odbora) pregovaračkog odbora na razini poslodavca i grane/djelatnosti, 
učinkovitiji sustav kolektivnog pregovaranja i poticanje bipartitne suradnje 
socijalnih partnera, prestanak gubitka sindikalnog članstva do kojeg dolazi, 
između ostalog zbog fragmentiranosti i podijeljenosti sindikata, poticanje 
suradnje među sindikatima i jačanja njihovih kapaciteta.

U ovom radu bit će prikazane okolnosti koje su dovele do daljnje potrebe 
izmjene zakonskog okvira, donošenjem novog Zakona tijekom 2014. godine, 
uz zadržavanje uloge Povjerenstva za utvrđivanje reprezentativnosti, te uz 
zadržavanje mogućnosti sudske zaštite protiv odluka tog tijela.

2. Razlozi zbog kojih se pristupilo donošenju novog zakona

Spomenuti ranije važeći Zakon o kriterijima za sudjelovanje u tripar-
titnim tijelima i reprezentativnosti za kolektivno pregovaranje  donijet je 18. 
7. 2012. godine, i bio je prvi zakonodavni okvir koji je u Republici Hrvatskoj 
propisao kriterije i postupak za utvrđivanje reprezentativnosti sindikata za 
kolektivno pregovaranje. 

Iako je važeći Zakon djelomično ostvario očekivane učinke, u njegovoj 
su primjeni uočeni određeni problemi i dvojbe ili nedostaci zbog kojih je, po 
procjeni predlagatelja, bilo potrebno neke institute izmijeniti, pojasniti ili 
dopuniti, a osobito iste u potpunosti uskladiti s propisima koji su također u 
postupku donošenja, osobito s općim propisom o radu. 
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Budući da je navedena izmjena zahtijevala značajne nomotehničke 
intervencije u tekst zakona, bilo je nužno donijeti novi zakon u cilju jed-
nostavnije primjene i učinkovitijeg nadzora. Također, zbog horizontalnog 
usklađivanja s općim propisom o radu, ovim se Zakonom na drugačiji način 
uređuju instituti stranaka kolektivnog ugovora, a što ima i utjecaj na institut 
štrajka uređen općim propisom o radu, te se na poseban način uređuje područje 
pregovaranja i sklapanja kolektivnih ugovora u državnim i javnim službama. 

3. Pitanja koja se rješavaju sada važećim zakonom

Do donošenja novog zakona važeći Zakon o kriterijima za sudjelova-
nje u tripartitnim tijelima i reprezentativnosti za kolektivno pregovaranje4  
u primjeni je bio duže od godine dana, što je omogućilo određenu analizu 
njegovih učinaka. 

Polazni statistički podatak djelovanja sindikata i njihovih udruga više 
razine svakako je podatak da na nacionalnoj razini, odnosno na području 
dvije ili više županija djeluje ukupno 308 sindikata i 23 udruge sindikata više 
razine, a na lokalnoj razini, odnosno na području jedne županije djeluje 313 
sindikata i 3 udruge sindikata više razine. 

Od dana stupanja na snagu Zakona pa do kraja   listopada (oktobra) 
2013. godine, dakle u razdoblju u kojem se utvrđuje reprezentativnost sindikata 
za kolektivno pregovaranje, u evidenciju reprezentativnih sindikata je upisano 
ukupno 250 sindikata koji djeluju sami na području, odnosno razini za koju 
se kolektivno pregovara. U istom je razdoblju, u evidenciju reprezentativnih 
sindikata upisano i ukupno 78 pisanih sporazuma sindikata o broju i sastavu 
pregovaračkog odbora, koji uključuju 234 sindikata, a Povjerenstvo za utvr-
đivanje reprezentativnosti je donijelo 44 rješenja, u kojima je 56 različitih 
sindikata utvrđeno reprezentativnim, a 19 nereprezentativnim. 

Slijedom navedenih podataka proizlazi da je u razdoblju primjene Za-
kona ukupno 540 sindikata ostvarilo svoju reprezentativnost za kolektivno 
pregovaranje na raznim razinama i područjima na kojima se pregovaralo o 
sklapanju kolektivnog ugovora, a što je u odnosu na podatak o ukupnom bro-
ju registriranih sindikata gotovo 90%. Pri tome nije zanemariva i činjenica 
da je na području na kojima djeluje više sindikata, a za koju se utvrđivala 
reprezentativnost za kolektivno pregovaranje, gotovo 80% sindikata svoju 
reprezentativnost ostvarilo na temelju potpisanog sporazuma svih sindikata 
koji djeluju na određenom području, odnosno razini, a svega nešto više od 20% 
je o toj reprezentativnosti odlučivalo Povjerenstvo. Navedeni podaci upućuju 
na zaključak da je donošenje Zakona utjecalo na jačanje sinergije i potaknulo 

4  Narodne novine, br. 82/2012 i 88/2012
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sindikate na međusobno uvažavanje, dogovaranje i sporazumijevanje, te time 
i ojačalo njihovu pregovaračku poziciju. 

S druge strane, sklopljen kolektivni ugovor koji je prihvaćen i podržan 
od svih sindikata koji djeluju na području odnosno razini na kojoj se prego-
varalo na temelju njihovog sporazuma, jamstvo su i poslodavcu, odnosno 
udruzi poslodavaca na trajniju stabilnost i socijalni mir. 

Iako je bilo primjedbi i mišljenja da će utvrđeni kriteriji te način i po-
stupak utvrđivanja reprezentativnosti sindikata za kolektivno pregovaranje 
onemogućiti i znatno otežati i usporiti početak i tijek pregovora o sklapanju 
kolektivnih ugovora, primjena Zakona nije niti otežala niti onemogućila skla-
panje kolektivnih ugovora, jer je od dana stupanja na snagu Zakona, prema 
evidenciji kolektivnih ugovora koja se vodi u Ministarstvu rada i mirovinskoga 
sustava, sklopljeno 57 novih kolektivnih ugovora koji se primjenjuju na cije-
lom području države te 60 izmjena i dopuna važećih kolektivnih ugovora, pri 
čemu ovaj podatak ne obuhvaća vrlo velik broj novih kolektivnih ugovora i 
izmjena i dopuna važećih kolektivnih ugovora sklopljenih u ovome razdoblju, 
a koji se primjenjuju samo na lokalnoj razini te o njima evidenciju vode uredi 
državne uprave u županiji, pa je taj broj i znatno veći. 

Dakle, ranije važeći Zakon je djelomično ostvario očekivane učinke, ali 
su u njegovoj primjeni uočeni i neki problemi, dvojbe ili nedostaci zbog kojih je 
potrebno izmijeniti, pojasniti ili dopuniti neke institute, a osobito isti uskladiti 
s propisima koji su u postupku donošenja, odnosno općim propisom o radu. 

Nakon niza održanih konzultacijskih sastanaka sa socijalnim partne-
rima (reprezentativnim sindikalnim središnjicama i Hrvatskom udrugom 
poslodavaca), Ministarstvo rada i mirovinskoga sustava je pristupilo izradi 
novoga zakona kojim će se ukloniti svi uočeni nedostaci u primjeni važećeg 
Zakona. O uređenju pojedinih odredbi Zakona koje su izazivale poteškoće u 
primjeni i odnosu na koje je postojala određena pravna praznina, postignut 
je konsenzus sa socijalnim partnerima (kao što je pokretanje postupka utvr-
đivanja reprezentativnosti od strane poslodavca, gubitak reprezentativnosti 
ako sindikat odbija kolektivno pregovarati, utvrđivanje sastava Gospodarsko-
socijalnog vijeća na lokalnoj razini, provedba postupka utvrđivanja repre-
zentativnosti sindikata ili zastupljenosti u pregovaračkom odboru, provedba 
postupka utvrđivanja reprezentativnosti udruga sindikata i poslodavaca više 
razine za sudjelovanje u tripartitnim tijelima na nacionalnoj razini, stranke 
kolektivnog ugovora, važenje kolektivnog ugovora i sl.). 

Primjena važećeg Zakona otvorila je niz dvojbi oko primjene pojedinih 
instituta s područja kolektivnih radnih odnosa koji su propisani Zakonom o 
radu, a osobito pitanje stranaka kolektivnog ugovora i prava na štrajk. Naime, 
ako pregovore o sklapanju kolektivnog ugovora mogu voditi samo reprezen-
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tativni sindikati, tada se nameće i zaključak da stranke toga kolektivnog 
ugovora mogu biti samo dio ili svi reprezentativni sindikati. 

U tom smislu novim se Zakonom definiralo tko može biti strankom 
kolektivnog ugovora. Naime, pitanje pregovora i stranaka kolektivnog ugovora 
otvara pitanje da li nereprezentativni sindikati, koji ne mogu pregovarati o 
sklapanju kolektivnog ugovora, mogu pokrenuti štrajk zbog sklapanja, iz-
mjene ili obnove kolektivnog ugovora. Neodrživo bi bilo rješenje da štrajk 
zbog spora oko kolektivnog ugovora mogu pokrenuti i oni sindikati koji nisu 
reprezentativni za pregovore o sklapanju toga ugovora ili oni koji su repre-
zentativni, ali su odbili sudjelovali u pregovorima, čime su se isključili iz 
prava na štrajk. Stoga se predlaže propisati da strankom kolektivnog ugovora 
mogu biti samo reprezentativni sindikati koji su sudjelovali u pregovorima 
o njegovom sklapanju, ali je u tom slučaju potrebno definirati kada će takav 
kolektivni ugovor biti važeći. 

Naime, čak i u slučaju da su svi reprezentativni sindikati pregovarali 
o sklapanju kolektivnog ugovora, otvara se pitanje da li taj kolektivni ugovor 
može biti važeći ako ga potpiše samo jedan reprezentativan sindikat, koji 
okuplja možda samo 21% radnika članova sindikata. Primjenjujući pri tome 
opće prihvaćena demokratska načela i na socijalni dijalog, ovim se Zakonom 
predlaže da će kolektivni ugovor kojeg su pregovarali reprezentativni sindi-
kati biti važeći ako ga potpišu reprezentativni sindikati koji u svom članstvu 
imaju više od 50% radnika članova u odnosu na ukupan broj radnika čla-
nova svih reprezentativnih sindikata na području, odnosno razini za koju se 
kolektivni ugovor sklapa. Na taj se način onemogućava da na području na 
kojem postoji nekoliko reprezentativnih sindikata s većom razlikom u broju 
članova, a koji reprezentativnost ostvaruju ukoliko u svom članstvu imaju 
20% radnika članova od ukupno sindikalno organiziranih radnika (dakle i 
onih reprezentativnih i onih nereprezentativnih sindikata), da kolektivni ugo-
vor bude važeći ako ga potpiše samo jedan reprezentativni sindikat s možda 
samo 20% članova, a da ga ujedno ne potpiše drugi reprezentativni sindikat 
s možda 48% članova. Ujedno se propisivanjem praga za važenje kolektivnog 
ugovora dodatno utječe na motivaciju reprezentativnih sindikata na suradnju 
i zajedničko pregovaranje. 

Ranije postojeće normativno rješenje koje je propisivalo posebne uv-
jete za reprezentativnost tzv. “strukovnih” sindikata, odnosno sindikata koji 
u svom članstvu imaju najmanje sedamdeset pet posto radnika iste struke i 
zanimanja i koji su reprezentativnost stjecali ako u svom članstvu imaju naj-
manje 40% radnika članova od ukupnog broja radnika iste struke i zanimanja 
zaposlenih kod poslodavca ili poslodavaca koji posluju na području za koje 
se pregovara o sklapanju kolektivnog ugovora, ukazalo se neprimjerenim 
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zbog znatno nižih kriterija stjecanja reprezentativnosti i mogućeg dodatnog 
poticanja fragmentiranost na sindikalnoj strani. Stoga se, ovim se zakonom 
ne predlaže za strukovne sindikate propisivati posebne, povlaštene kriterije. 
Tim više, što dosadašnja primjena Zakona ukazuje da se najveći broj re-
prezentativnosti stječe na temelju sporazuma sindikata, u kojem smislu je i 
malim  strukovnim sindikatima omogućeno da na temelju takvog sporazuma 
pregovaraju o sklapanju kolektivnog ugovora. 

Naime, pisani sporazum svih sindikata koji djeluju na području za koje 
se kolektivno pregovara, po važećem normativnom rješenju podrazumijevao 
je stjecanje reprezentativnosti za sve sindikate potpisnike toga sporazuma, bez 
obzira na broj njihovih članova. Ovim se zakonom predlaže da svi sindikati 
međusobnim pisanim sporazumom utvrđuju koji su sindikati reprezentativni 
za pregovore o sklapanju kolektivnog ugovora, što je dobro rješenje za one 
razine na kojima djeluje velik broj sindikata . 

Dakle, reprezentativni sindikati koji su pregovarali o sklapanju kolek-
tivnog ugovora, ali isti nisu potpisali, mogu organizirati i provesti štrajk zbog 
sklapanja, izmjene ili obnove kolektivnog ugovora, dok to pravo ne ostvaruju 
nereprezentativni sindikati, kao niti reprezentativan sindikat koji je odbio 
pregovarati o tom kolektivnom ugovoru. 

U odnosu na međunarodno radno pravo, treba istaknuti kako nadzorna 
tijela Međunarodne organizacije rada ne smatraju propis koji definira sustav 
reprezentativnosti u cilju dodjeljivanja statusa najreprezentativnijih organiza-
cija određenim organizacijama radnika ili poslodavaca u svrhu kolektivnog 
pregovaranja i prava na štrajk ili zastupljenosti u nacionalnim tripartitnim 
tijelima, suprotnim načelima slobode udruživanja, ako su ispunjeni sljedeći 
uvjeti: 

1. utvrđivanje najreprezentativnije organizacije bi se trebalo temeljiti 
na unaprijed utvrđenim, preciznim i objektivnim kriterijima, kako 
bi se izbjegla svaka mogućnost pristranosti ili zlouporabe; 

2. razlikovanje između najreprezentativnijih organizacija i ostalih 
organizacija bi trebalo biti ograničeno na određena povlaštena 
prava, kao npr. u svrhu kolektivnog pregovaranja, konzultacija s 
javnim vlastima ili određivanja predstavnika radnika i poslodavaca 
na međunarodnim sastancima; 

3. sindikatima koji se ne smatraju reprezentativnima, koji stoga nisu 
zastupljeni u tripartitnim konzultativnim tijelima ili koji nemaju 
pravo na sklapanje kolektivnih ugovora, ne smiju se uskratiti njiho-
va prava na obranu radnih interesa svojih članova, na organiziranje 
vlastite administracije i formuliranje njihovih programa aktivnosti; 
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4. odluka da se određenim organizacijama dodijeli status najreprezen-
tativnijih radničkih udruga, i kao rezultat toga, davanje određenih 
povlastica i prava, ne smije rezultirati ugrožavanjem slobode izbora 
od strane radnika niti nepravedno utjecati na izbor organizacija 
radnika ili poslodavaca, te

5. procjena reprezentativnosti, posebno pri utvrđivanju najreprezen-
tativnijih organizacija obično bi trebala biti učinjena od strane 
neovisnog tijela, uz svako jamstvo nezavisnosti i objektivnosti. 

Zaključno još treba naglasiti i zahtjev Europske socijalne povelje, koja 
jasno navodi da kriteriji reprezentativnosti moraju biti propisani zakonom te 
da se sindikatima kojima nije priznat status reprezentativnog sindikata, mora 
omogućiti pravo na sudsku zaštitu od takve odluke. U tom se smislu nameće 
nužnim, zakonom omogućiti sindikatima pravo na sudsku zaštitu protiv 
odluke kojom im se ne priznaje status reprezentativnog sindikata, odnosno 
kojom im se uskraćuje pravo na zastupljenost u pregovaračkom odboru sin-
dikata za kolektivno pregovaranje, kako bi se zakonska rješenja u potpunosti 
uskladila s člankom 6. Europske socijalne povelje, kojom se jamči pravo na 
kolektivno pregovaranje. 

Niti uskrata prava nereprezentativnim sindikatima na organiziranje i 
provedbu štrajka zbog sklapanja, izmijene ili obnove kolektivnog ugovora, 
ne smatraju se suprotnim načelima slobode udruživanja, u kojem smislu se 
ovom prilikom  ističu i neka od stajališta Odbora za slobodu udruživanja 
Međunarodne organizacije rada: 

• sustav kolektivnog pregovaranja s isključivim pravom reprezen-
tativnog sindikata na kolektivno pregovaranje je kompatibilan s 
principom slobode udruživanja, 

• razlika između reprezentativnog i nereprezentativnog sindikata 
ne smije biti takva da nereprezentativni sindikat ne može braniti 
interese svojih članova tako da na primjer predstavlja svoje članove, 
uključujući i u individualnim radnim sporovima te da izrađuje svoje 
statute i pravila, potpuno slobodno bira svoje predstavnike, orga-
nizira svoje upravljanje i djelatnosti i utvrđuje svoje programe, te

• nereprezentativni sindikati kojima nije priznato pravo na kolektivno 
pregovaranje imaju pravo predstavljati svoje članove i zastupati ih 
u individualnim radnim sporovima. 

Postupak i način utvrđivanja reprezentativnosti, sastav i rad Povje-
renstva za utvrđivanje reprezentativnosti i osigurana sudska zaštita protiv 
odluka Povjerenstva, i nadalje udovoljavaju sve međunarodne zahtjeve te ni 
na koji način ne narušavaju slobode organiziranja i kolektivnog pregovaranja. 



Domagoj Frntić, Reprezentativnost sindikata u Republici Hrvatskoj, te uloga 
povjerenstva (komisije) za utvrđivanje reprezentativnosti, str. 217-232, XXVI (2/2022)

228

Primjena ranije važećeg Zakona bila je otežana u postupcima utvr-
đivanja reprezentativnosti sindikata za kolektivne pregovore u državnim i 
javnim službama jer u jednakim situacijama nisu dosljedno poštivana i jed-
naka načela, te se za državne službe utvrđivala reprezentativnost sindikata, a 
za javne službe se za pregovore o sklapanju Temeljnog kolektivnog ugovora 
utvrđivao sastav pregovaračkog odbora. Osim toga, i primjena Nacionalne 
klasifikacije djelatnosti na definiranje područja za koje se kolektivno prego-
vara pokazala se neprimjenjivom, osobito za kolektivne pregovore u realnom 
gospodarstvu, gdje se uobičajeno pregovara na razini jednog poslodavca ili 
na razini udruge poslodavaca, te se novim prijedlogom za utvrđivanje re-
prezentativnosti sindikata utvrđuje samo na razini jednog poslodavca ili na 
razini udruge poslodavaca. 

Uvažavajući specifičnosti javnih službi, za koje se sredstva za mate-
rijalna prava radnika osiguravaju u državnom proračunu, i koji za temeljne 
kolektivne ugovore pregovaraju s pregovaračkim odborom Vlade, uvedeno je 
utvrđivanje pregovaračkog odbora sindikata putem Povjerenstva. 

Za pregovore o temeljnom kolektivnom ugovoru za javne službe pre-
govarački odbor sindikata se utvrđuje na način da svako područje prema 
Nacionalnoj klasifikaciji djelatnosti bude zastupljeno s jednim članom, pred-
stavnikom sindikata koji ima na tom području najveći broj radnika članova, a 
preostali članovi se utvrđuju prema razmjernom broju radnika članova ostalih 
sindikata koji sudjeluju u postupku utvrđivanja pregovaračkog odbora u od-
nosu na broj ukupno sindikalno organiziranih radnika, do najviše 11 članova. 

Temeljni kolektivni ugovor za javne službe, koji se primjenjuje na ra-
znim područjima na kojima je vrlo velika razlika kako broja zaposlenih tako 
i broja sindikalno organiziranih radnika, bit će važeći ako ga potpiše najma-
nje po jedan sindikat iz najmanje tri različita područja prema Nacionalnoj 
klasifikaciji djelatnosti za koja se pregovaralo, i koji u svom članstvu imaju 
više od pedeset posto radnika članova od ukupno sindikalno organiziranih 
radnika sindikata zastupljenih u pregovaračkom odboru. 

Za kolektivne pregovore o granskim kolektivnim ugovorima koji će 
se primjenjivati na zaposlene samo u jednom području, odnosno odjeljku 
javnih službi prema Nacionalnoj klasifikaciji djelatnosti, kao i za pregovore o 
sklapanju kolektivnog ugovora koji će se primjenjivati na službenike i namje-
štenike u tijelima državne uprave, odnosno državnim tijelima utvrđivat će se 
reprezentativnost sindikata po općem kriteriju, odnosno na bazi najmanje 20% 
radnika članova u odnosu na ukupan broj sindikalno organiziranih radnika u 
tom području, odnosno odjeljku. Uvažavajući pri tom specifičnost kolektiv-
nog pregovaranja u dva područja prema Nacionalnoj klasifikaciji djelatnosti 
odnosno u djelatnosti znanosti i visokog obrazovanja propisuje se iznimka 
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od pravila da bi u tom slučaju Povjerenstvo trebalo utvrđivati broj i sastav 
pregovaračkog odbora propisana je iznimka te će se u tom slučaju utvrđivati 
reprezentativnost sindikata u skladu s općim kriterijem. To stoga što se radi o 
vrlo povezanim područjima normativno uređenim jednim zakonskim tekstom 
a članovi sindikata su istovremeno zaposleni u oba ta područja. 

Trajanje jednom utvrđene reprezentativnosti, sada se produžuje na 
vrijeme važenja sklopljenog kolektivnog ugovora. Ako se tijekom trajanja 
reprezentativnosti sindikata, odnosno tijekom trajanja prava na zastupljenost 
u pregovaračkom odboru žele pokrenuti pregovori o izmjenama, odnosno 
dopunama sklopljenog kolektivnog ugovora, poslodavac, odnosno udruga 
poslodavaca može pregovarati s pregovaračkim odborom sindikata čija je re-
prezentativnost utvrđena za sklapanje kolektivnog ugovora o čijim izmjenama, 
odnosno dopunama se želi pregovarati i koji je potpisnik toga kolektivnog 
ugovora. 

Ukoliko se želi pregovarati nakon isteka roka važenja kolektivnog ugo-
vora ili je na području, odnosno razini važenja kolektivnog ugovora došlo do 
promjena na sindikalnoj strani, na način da je neki od do tada nereprezentativ-
nih sindikata ispunio kriterij za reprezentativnost ili je započeo djelovati novi 
sindikat, koji ima kriterij za reprezentativnost potrebno je ponovo utvrđivati 
reprezentativnost, a ako se reprezentativnim utvrde različiti sindikati, tada 
se može pregovarati samo o novom kolektivnom ugovoru, čijim sklapanjem 
prethodni kolektivni ugovor po sili zakona prestaje važiti. 

S obzirom na uočene nedostatke u provođenju postupka utvrđivanja 
reprezentativnosti udruga sindikata i udruga poslodavaca više razine za sudje-
lovanje u tripartitnim tijelima, novim se zakonom na jasniji i pravedniji način 
uredio postupak utvrđivanja reprezentativnosti za sudjelovanje u tripartitnim 
tijelima. U odnosu na postupak utvrđivanja reprezentativnosti  sindikata za 
kolektivno pregovaranje, također je dopunjen postupak koji se provodi pred 
Povjerenstvom, te su skraćeni rokovi u postupanju. 

Na kraju, za navesti je da, s obzirom da u primjeni odredbi o načinu, 
kriterijima i pravima sudjelovanja u tripartitnim tijelima na nacionalnoj razini 
kao i odredbi o Povjerenstvu, nije bilo poteškoća niti dvojbi, iste su bez većih 
promjena zadržane i u novom Zakonu.

4. Zaključne napomene

Kako je već rečeno, pravo na slobodno organiziranje i udruživanje u 
sindikate i udruge poslodavaca, sloboda osnivanja i udruživanja u saveze i 
udruge više razine te pravo udruživanja u međunarodne organizacije radnika 
i poslodavaca, u cilju zaštite i unapređivanja njihovih ekonomskih i socijalnih 
interesa, zajamčeni su radnicima i poslodavcima u pravilu ustavima pojedinih 
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država, i to kao temeljna ljudska prava i slobode, što onda postavlja i pitanje 
razmjernosti te reprezentativnosti pojedinih udruženja5.

Predmetna pitanja su u pravnom sustavu Republike Hrvatske bila rje-
šavana Zakonom o načinu određivanja zastupljenosti udruga sindikata više 
razine u tripartitnim tijelima na nacionalnoj razini (1999.) te kasnije Zakonom 
o kriterijima za sudjelovanje u tripartitnim tijelima i reprezentativnosti za 
kolektivno pregovaranje (2012.). Citirani Zakon iz 2012. uveo je Povjerenstvo 
za reprezentativnost kao meritorno i nezavisno tijelo koje odlučuje o postav-
ljenim zahtjevima, s tim da je uvedena i sudska kontrola odluka Povjerenstva 
(upravni spor).

Novim, i sada važećim zakonom iz 2014. (Zakon o reprezentativnosti 
udruga poslodavaca i sindikata6) dopunjena su i razrađena sporna pitanja koja 
su se pojavila u primjeni ranijeg Zakona, uvažavajući pritom mišljenja Među-
narodne organizacije rada te sadržaj Evropske socijalne povelje, pri čemu je u 
bitnome zadržana ključna uloga Povjerenstva za utvrđivanje reprezentativno-
sti, što uključuje i mogućnost (upravno)sudske zaštite nezadovoljnih strana.

Na taj način proizlazi da tako ustanovljeni sistem  ima mogućnost za-
konito te usklađeno s međunarodnim normama regulirati pitanja vezana za 
reprezentativnost udruženja radnika i poslodavaca, u svrhu što boljeg uređenja 
međusobnih odnosa, te u cilju ostvarenja što kvalitetnijeg socijalnog dijaloga, 
osobito u odnosu na kolektivno pregovaranje, a što svakako predstavlja jedno 
od bitnih usmjerenja suvremenog radnog prava.
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Summary

In this paper, the author presents an overview of the legal regulations 
on the matter of determining the representativeness of trade unions, as well as 
employers’ associations, for the territory of the Republic of Croatia, with an 
emphasis on presenting the reasons for the adoption of the last and currently 
valid Law, from 2014, which is considered to be in line with international 
labor law, and the EU acquis.

It is pointed out the importance of an independent and independent 
expert body (Commission for representativeness), which decides on requests, 
and in relation to whose decisions the applicants have the right to judicial 
protection.
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АНЕКС УГОВОРА О РАДУ У ПРАВНОМ 
СИСТЕМУ РЕПУБЛИКЕ СРПСКЕ

Апстракт: Институт анекса уговора о раду, у правни систем 
Републике Српске, законодавац је увео кроз последњи и тренутно 
важећи Закон о раду, као системски пропис који регулше области 
рада и радних односа, а који је на снази од 2016. године. Кроз 
овај рад смо указали на важност овог института и на то да 
садржај уговора о раду не може и не треба бити непромјењива 
категорија, већ да странама уговорницама законом једнако мора 
бити дата могућност да предложе измјену садржаја уговора 
о раду и прописана процедура по којој се то чини. Обзиром 
да су се кроз шест година примјене овог института у пракси 
Републике Српске, искристалисали одређени проблеми узроковани 
нејасноћама и недореченошћу законских норми, посебну пажњу 
смо посветили анализи законских норми које се налазе у дијелу 
Закона о раду који носи назив Измјена уговора о раду, довели их у 
везу са другим дијеловима тог закона и изнијели своје ставове о 
недоумицама које се нерјетко јављају у пракси, те дали већи број 
сугестија како и на који начин се може и треба унаприједити 
институт анекса уговора о раду у радној легислативи Републике 
Српске, јер само увођење одређеног института у правни систем 
није довољно уколико се константно неће радити на његовом 
унапређењу и потпунијој примјени у пракси.

Кључне ријечи: анекс, измјена, садржај уговора о раду, понуда, 
отказ. 



Борислав Радић, Јована Борјан Лазута, Анекс уговора о раду у 
правном систему Републике Српске, стр. 233-248, XXVI (2/2022)

234

1. Увод

Радно-правни однос чини скуп права, обавеза и одговорности 
које имају субјекти друштвено-радног односа. Дакле, то је у суштини 
друштвено-радни однос регулисан правним нормама. Први инструменти 
регулисања друштвено-радних односа били су уговори.1 Уговор о раду 
је примарни и најстарији институт о успостављању и регулисању радних 
односа, познат још у римском праву.2 То је специфичан уговор, односно 
уговор посебне врсте (sui generis)3, чије је поријекло у облигационом 
праву, а његове позитивноправне одлике омогућују да се карактерише 
као: формалан – јер се закључује у писменом облику, двострано обавезан 
– јер ствара узајамне обавезе странака, теретан – јер се за корист од рада 
плаћа зарада, комутативан – јер су права и обавезе унапријед одређени, 
са трајном престацијом – јер се права и обавезе остварују у времену, 
intuitu personae јер се закључује с обзиром на одређена својства радника, 
каузалан – јер је видно означен смисао обавезе, индивидуалан – јер се 
закључује између радника и послодавца4.

Данас у ХХI вијеку, уговор о раду је акт којим се у општем режиму 
рада, заснива и уређује радни однос између радника и послодавца, 
односно најчешће кориштени акт којим радник и послодавац, сходно 
њиховим својствима, а по постигнутој сагласности воља, дефинишу 
своја међусобна права, обавезе и одговорности, водећи рачуна о томе да 
тим уговором не смију уговорити мањи обим права од обима права који 
је прописан тренутно важећим хетерономним и аутономним прописима. 

Уговор о раду се закључује под начелом pacta sunt servanda, што 
значи да се од уговорних страна захтјева да уговор извршавају онако 
како он гласи5, али истовремно и под клаузулом rebus sic standibus, 
која представља коректив врховном начелу pacta sunt servanda, а у 
крајњем ефекту значи измјену уговора због промјењених околности6. 
Ово из разлога што се уговор закључује на (не)одређено вријеме и за 
вријеме трајања уговора, због утицаја бројних фактора (нпр. измјене 
организације процеса рада, измјене позитивно-правних прописа, жеље 
1  П. Јовановић, Радно право, Друго измјењено и допуњено издање, Универзитет у 
Новом Саду, Правни факултет, Нови Сад, 1998, стр. 147
2  Д. Симоновић, Радноправна читанка, Прва књига, Јавно предузеће Службени 
гласник, Београд, 2009, стр. 91
3  П. Јовановић, оп.цит, стр. 149
4  З. Ивошевић, Радно право, Правни факултет Универзитета Унион у Београду, Јавно 
предузеће Службни гласник, Београд, 2009, стр. 91
5  Б. Шундерић, Љ. Ковачевић, Радно право, Приручник за полагање правосудног 
испита, Књига 11, Јавно предузеће Службени гласник, Београд, 2017, стр. 182
6  Д. Симоновић, оп. цит. стр. 533
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за измјеном уговорених услова рада ...) може доћи до потребе да се 
одређени елеметни уговора коригују, а што за посљедицу има потребу 
измјене уговора о раду.

Измјена уговора о раду изводи се посредством додатка постојећем 
уговору, тзв. анекса. Он постаје саставни дио уговора, уз замјену одредаба 
које се односе на елементе о чијој је промјени постигнута сагласност.7

2. Анекс у радној легислативи Републике Српске8

У домаћем праву пуноважност уговора о раду је условљена 
формом, јер Закон о раду Републике Српске за уговор о раду прописује 
строгo (ad solemnitatem) писмену форму9, обавезу потписивања прије 
ступања радника на рад10 и обавезне елементе, односно садржину 
уговора о раду11. Писана форма важи и за све доцније допуне и друге 
измјене уговора о раду, што подразумјева и закључивање анекса уговора 
о раду.12

Институт анекса, односно измјене уговора о раду у радној 
легислативи Републике Српске, егзистира од јануара 2016. године, 
односно од ступања на снагу последњег Закона о раду, који је објављен 
12. јануара 2016. године, у Службеном гласнику Републике Српске, број 
1, а који је према његовом последњем члану (члан 273.), ступио на снагу 
осмог дана од дана објављивања у Службеном гласнику Републике 
Српске, дакле 20. јануара 2016. године. 

Одребе о измјени уговора о раду, садржане су у глави XIII 
наведеног закона, која носи назив Измјена уговора о раду и садржи 

7  Б. Шундерић, Љ. Ковачевић, оп. цит., стр 182
8  Држава Босна и Херцеговина, се састоји од два ентитета - Републике Српске 
и Федерације Босне и Херцеговине и Брчко Дистрикта Босне и Херцеговине. Устав 
Републике Српске, у члану 3, прописује да Републици Српској припадају све државне 
функције и надлежности осим оних које су Уставом Босне и Херцеговине изричито 
пренесене на њене институције. Како питања из области рада и радних односа нису у 
надлежности институција на нивоу Босне и Херцеговине, предметном проблематиком 
се баве законски и подзаконски прописи ентитета и Дистрикта.
9  Закон о раду, „Службени гласник Републике Српске“, број 1/16, 66/18, 91/21 – Одлука 
Уставног суда и 119/21, члан 35 став 1
10  Закон о раду, „Службени гласник Републике Српске“, број 1/16, 66/18, 91/21 – 
Одлука Уставног суда и 119/21, члан 34 став 1
11  Закон о раду, „Службени гласник Републике Српске“, број 1/16, 66/18, 91/21 – 
Одлука Уставног суда и 119/21, члан 35 став 2 тачке од 1) до 9)
12  Б. А. Лубарда, Радно право, расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Треће издање, Правни факултет Универзитета у Београду, Центар за издаваштво и 
информисање, Београд, 2020, стр. 334.
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свега пет чланова (од члана 170. до члана 174.), иако нормира изузетно 
значајан и за наш правни систем, потпуно нов институт. 

Чланом 170. Закона о раду (одјељак 1. Измјена садржаја уговора 
о раду), прописани су случајеви у којима послодавац може раднику да 
понуди измјену садржаја уговора о раду тј. анекс уговора о раду.

2.1. Распоред радника на друго радно мјесто или 
премјештај у друго мјесто рада код истог послодавца13

Као један и први у низу од разлога за измјену садржаја уговора о 
раду, закон предвиђа потребу распореда радника на друго радно мјесто 
или премјештај у друго мјесто рада код истог послодавца, у складу са 
чланом 172 тог закона. 

Да би радник могао бити распоређен на друго радно мјесто код 
истог послодавца, према члану 172 на који упућује члан 170, потребно 
је да то радно мјесто одговара његовој стручној спреми и искуству 
стеченим радом. Непрецизност ове законске одредбе у пракси изазива 
дилему да ли се мисли на врсту и степен стручне спреме по основу којих 
је радник у актуелном радном односу и искуство које је стекао радећи 
на том радном мјесту (како је то јасно дефинисано за случај упућивања 
радника на одговарајући посао код другог послодавца) или се може 
узети у обзир било која врста и степен стручне спреме коју радник има и 
искуство које је стекао радећи са том врстом и степеном стручне спреме. 
Наиме, ако имамо радника који има завршену средњу школу економског 
смјера, вишу школу медицинског смјера и факултет правног смјера, 
тренутно ради са средњом стручном спремом, а некад је, код другог 
послодавца радио и са високом, у пракси се поставља питање може ли 
му послодавац понудити распоред на радно мјесто за које је прописана 
висока стручна спрема правног смјера? Ако би то било могуће, онда 
би то могло довести до злоупотреба и малверзација приликом пријема 
радника у радни однос и њиховог каснијег премјештања, што значи да 
се и у овој ситацији послодавац мора водити условима под којима је 
закључен уговор, чија се измјена предлаже.

Надоумицу ствара и чињеница да наведеним законом нису 
предвиђени могући узроци, дефинисаних потреба (тј. распореда радника 
на друго радно мјесто или премјештај у друго мјесто рада код истог 
послодавца). Мишљења смо да потреба распореда радника на друго 
радно мјесто или премјештај у друго мјесто рада код истог послодавца, 
мора бити узрокована објективно утврђеним потребама процеса и 
13  Закон о раду, „Службени гласник Републике Српске“, број 1/16, 66/18, 91/21 – 
Одлука Уставног суда и 119/21, члан 171 став 1 тачка 1)
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организације рада (нпр. промјеном у технологији процеса рада, увођење 
нових односно укидање старих послова, статусне или организационе 
промјене, размјештај запослених зависно од њихових способности, 
превазилажење проблема узрокованих лошим међуљудским односима 
међу запосленим који имају негативан утицај на успјешност рада и 
пословања послодавца, смањење трошкова пословања и тд.). Ово из 
разлога, што би се у супротном радило о злоупотреби института анекса 
уговора о раду.

Значајна разлика између распореда радника на друго радно мјесто 
или премјештај у друго мјесто рада код истог послодавца, је у географској 
одредници, односно у томе што се под распоредом радника на друго 
радно мјесто подразумјева распоред у географски истом мјесту рада у 
којем радник већ ради, док се код распореда у друго мјесто рада врши 
географско помјерање радника из мјеста у којем ради у друго мјесто тј. 
други град, општину, село.

У пракси се често поставља питање може ли радник путем анекса 
уговора о раду истовремено бити премјештен на друго радно мјесто и 
у друго мјесто рада? Уколико узмемо у обзир да је као један од услова 
од којих зависи ваљаност премјештаја радника у друго мјесто рада (о 
којима ће више ријечи бити у наставку), прописано да радно мјесто у 
другом мјесту рада мора одговарати стручној спреми радника и искуству 
стеченим радом (исти услов који се затијева и за премјештај радника на 
друго радно мјесто у истом мјесту рада), закључује се да је интенција 
законодавца била да се један радник истовремено може премјестити на 
друго радно мјесто и у друго мјесто рада, уколико су испуњени законом 
прописани услови.

Наиме, поред претходно поменутог услова који мора бити испуњен 
да би послодавац могао радника премјестити у друго мјесто рада (1. 
радно мјесто у другом мјесту рада мора одговарати стручној спреми 
радника и искуству стеченим радом), Закон о раду, дефинише још 
неколико услова, а то су: 2. дјелатност послодавца мора бити такве 
природе да се рад обавља у мјестима ван сједишта послодавца, односно 
његовог организационог дијела; 3. удаљеност од мјеста у коме радник 
ради до мјеста у које се премјешта на рад мора бити мања од 50 км 
(мјесто пребивалишта или боравишта није од утицаја); 4. постојање 
организованог превоза који омогућава благовремен долазак на рад 
и повратак са рада (јавни превоз или превоз организован од стране 
послодавца) и 5. обезбијеђена накнада трошкова превоза у висини цијене 
превозне карте у јавном саобраћају (коју исплаћује послодавац, уколико 
радник користи јавни превоз). 
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Обзиром да се ради о кумулативно постављеним условима, да би 
премјештање радника било законито, сви наведени услови морају бити 
испуњени истовремено.

Посматрајући побројане услове, премјештање радника у друго 
мјесто рада код истог послодавца се чини поприлично јасним. Међутим, 
исти члан Закона о раду, који дефинише ове услове, тј. члан 172, у 
последњем свом ставу (ставу 3) говори о томе да радник може да буде 
премјештен у друго мјесто рада и без испуњења претходно побројаних 
услова, али само уз свој пристанак. Доводећи последљи дио норме, 
који говори о пристанку радника у везу са тим да уговор о раду може 
бити измјењен само на основу постигнуте сагласности воља, што 
подразумјева доставу понуде и пристанак на понуду (којом процедуром 
ћемо се позабавити нешто касније), јасно је да је анекс уговора потребно 
закључити само у ситуацијама које излазе из оквира прописаних услова. 

Долазећи до овог закључка, као логично се наметнуло питање, да 
ли су побројани услови наведени у погрешном дијелу закона, јер уколико 
су они испуњени, да би послодавац премјестио радника, сагласност 
радника није потребна и нема простора за примјену института измјене 
уговора о раду, а предметни услови су садржани у дијелу закона који 
говори о измјени уговора о раду.

Посматрајући ову норму у вези са остатком садржаја анализираног 
прописа, закључује се да је премјештај радника у друго мјесто рада без 
његове сагласности тј. без закључења анекса уговора о раду, могућ у 
ситуацијама које прописује члан 15 став 3 истог закона, тј. у случајевима 
изненадног повећања обима посла, замјене одсутног радника или обавезе 
извршавања уговореног посла, а у којим случајевима је радника могуће 
распоредити и на послове који не одговарају врсти и степену њеховог 
стручног образовања. За овај распоред карактеристично је постојање 
временског ограничења, које је законом дефинисано на максимално 60 
дана у току једне године.

Дакле, ако су испуњени претходно поменути услови (од 1. до 5.) 
и распоред траје до 60 дана у току једне године, нема мјеста примјени 
анекса уговора о раду, док у случају испуњености услова, а потребе 
распореда на период дужи од 60 дана у току једне године, неопходно 
је потписивање анекса уговора о раду, јер такав распоред захтијева 
постојање сагласности радника, као што то захтијева и ситуација када 
нису испуњени, претходно побројани, законом дефинисани услови.
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2.2. Упућивање радника на рад на одговарајући 
посао код другог послодавца14

У члану 170 Закон о раду Републике Српске, којим су дефинисани 
случајеви у којима послодавац може раднику да понуди измјену 
садржаја уговора о раду тј. анекс уговора о раду, садржана је и ситуација 
упућивања радника на рад на одговарајући посао код другог послодавца 
и предвиђено да се то упућивање врши у складу са чланом 173. тог 
закона.

Члан 173 гласи: „(1) Радник може да буде привремено упућен на 
рад код другог послодавца на одговарајући посао ако је привремено 
престала потреба за његовим радом, ако је дат у закуп пословни простор 
или закључен уговор о пословној сарадњи, док трају разлози за његово 
упућивање, а најдуже до годину дана. (2) Радник може, уз своју сагласност, 
у случајевима из става 1. овог члана и у другим случајевима утврђеним 
општим актом или уговором о раду, да буде привремено упућен на 
рад код другог послодавца и дуже од годину дана, док трају разлози 
за његово упућивање. (3) Радник може да буде привремено упућен у 
смислу става 1. овог члана у друго мјесто рада ако су испуњени услови 
из члана 172. став 2. тачка 2) овог закона. (4) Радник са послодавцем код 
кога је упућен на рад закључује уговор о раду на одређено вријеме. (5) 
Уговором о раду из става 4. овог члана раднику се не могу утврдити 
мања права од права која је имао код послодавца који га је упутио на 
рад. (6) По истеку рока на који је упућен на рад код другог послодавца 
радник има право да се врати на рад код послодавца који га је упутио.“

Анализирајући детаљно цитирани члан, не изналази се простор 
за практичну примјену института измјене садржаја уговора о раду, 
јер се као логичан намеће закључак да за вријеме радног односа код 
другог послодавца, „примарни радни однос“ код послодавца који врши 
упућивање, мирује, што говори у прилог томе да није потребно вршити 
измјену садржаја „примарног уговора о раду“, већ да је потребно донијети 
рјешење о мировању права и обавеза из радног односа, за вријеме трајања 
радног односа код послодавца код којег је радник упућен. У прилог 
исправности овог закључка, говори и став 4 цитираног члана, којим 
је императивно прописано да радник закључује нови уговор о раду са 
послодавцем код којег је упућен на рад. 

14  Закон о раду, „Службени гласник Републике Српске“, број 1/16, 66/18, 91/21 – 
Одлука Уставног суда и 119/21, члан 171 став 1 тачка 2)
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2.3. Обезбјеђивање остваривања права раднику који је вишак15

Као трећи разлог који послодавцу даје могућност да раднику 
понуди измјену садржаја уговора о раду, прописана је ситуација у 
којој је послодавац раднику који је вишак, обезбиједио остваривање 
права из члана 161 став 1 тачка 5) Закона о раду Републике Српске. 
Предметним чланом прописане су мјере за запошљавање вишка радника 
које мора да садржи програм рјешавања вишка радника и то: премјештај 
на друге послове, рад код другог послодавца, преквалификација или 
доквалификација, непуно радно вријеме, али не краће од половине пуног 
радног времена, те стављена одредница и друге мјере, што значи да се 
програмом, мимо ових могу предвидјети и друге мјере.

Из наведеног произилази да уколико послодавац, након провођења 
свих активности садржаних у глави XI Закона о раду (чланови од 160 
до 166), која се бави питањем вишка радника и кроз примјену мјера за 
запошљавање дефинисаних програмом о рјешавању вишка радника, 
раднику обезбиједи нови радни ангажман, било да се ради о послу за 
чије се обављање захтијева иста врста и степен стучне спреме са којима 
је радник у радном односу код тог послодавца или послу који радник, 
сходно свом искуству, вјештинама и способностима може успјешно 
обављати, па чак и ако је то посао за који се захтијева нижи степен 
стручне спреме од оне коју радник има, послодавац је дужан раднику 
понуди измјену садржаја уговора о раду. 

2.4. Промјене у плати, новчаним накнадама и 
другим примањима радника по основу рада16

Битан елеменат радног односа је зарада, то је новчани еквивалент 
који се добије за рад у радном односу.17 Зарада, накнада зараде и друга 
примања обезбијеђују материјалну и социјалну сигурност запослених.18 
Познајући менталитет нашег народа и дуги низ година разговарајућу 
скоро свакодневно са радницима, мишљења смо да су првенствено плата, 
а потом и сва друга новчана примања (увећање плате, јубиларна награда, 
отпремнина, накнада плате, регрес, разне помоћи ...), основни разлог због 

15  Закон о раду, „Службени гласник Републике Српске“, број 1/16, 66/18, 91/21 – 
Одлука Уставног суда и 119/21, члан 171 став 1 тачка 3)
16  Закон о раду, „Службени гласник Републике Српске“, број 1/16, 66/18, 91/21 – 
Одлука Уставног суда и 119/21, члан 171 став 1 тачка 4)
17  В. Брајић, Радно право, радни односи, други односи рада и социјално осигурање, 
Шесто измјењено издање, „Савремена администрација“ а.д. издавачко-штампарско 
предузеће, Београд, 2001, стр. 130.
18  З. Ивошевић, оп. цит., стр. 158.
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којег људи раде и најважнији елементи уговора о раду са становишта 
радника, јер од њих зависи како егзистенција радника, тако и њихових 
породица. 

Плату, новчане накнаде и друга примања по основу рада, домаћа 
радно-правна легислатива предвиђа као обавезне елементе уговора о 
раду, с тим да даје могућност да буду или бројчано исказани у самом 
уговору или упућено на одговарајуће законе и опште акте којима су та 
питања уређена у вријеме закључења уговора, али даје и могућност да у 
току трајања радног односа овај елемент уговора о раду буде измјењен.

 Наиме, Закон о раду Републике Српске поред описаних разлога 
у којима послодавац може раднику понудити измјену садржаја уговора 
о раду, у истом члану (170) предвиђа још (само) једну ситуацију, а то је 
потреба промјена у плати, новчаним накнадама и другим примањима 
радника по основу рада.

У последње вријеме пракса у Републици Српској показује да се 
као најчешћи разлог закључења анекса уговора о раду, појављује баш 
овај разлог и то како у јавном, тако и реалном сектору. Наведено је 
узроковано измјенама законских и подзаконских прописа који регулишу 
питање плате. Наиме, у јавном сектору се често врше измјене законских 
прописа којима су дефинисани коефицијенти за обрачун плате, а у 
реалном сектору, највећи број анекса уговора о раду у последње вријеме 
је потписан због учесталих измјена износа најниже плате.

Измјена садржаја уговора о раду због промјена у новчаним 
накнадама и другим примањима по основу рада, у пракси је спорадичан 
случај.

2.5. Други случајеви утврђени општим 
актом и уговором о раду19

Последњом тачком анализираног члана Закона о раду Републике 
Српске (члан 170) дата је могућност да се општим актом (колективним 
уговором и правилником о раду) и уговором о раду предвиде други 
случајеви у којима послодавац може раднику понудити измјену садржаја 
уговора о раду. 

Иако је законодавац употријебио везник „и“ није неопходно да тај 
„други случај“ истовремено буде садржан и у општем акту и у уговору 
о раду, већ може бити садржан у само једном од предвиђених аката.

19  Закон о раду, „Службени гласник Републике Српске“, број 1/16, 66/18, 91/21 – 
Одлука Уставног суда и 119/21, члан 171 став 1 тачка 5)
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Пракса не показује да се ова могућност често користи. У прилог 
наведеном истичемо да нити у једном од 10 посебних колективних уговора 
закључених за јавни сектор није наведен нити један додатни случај. 
Спорадично се може срести по неки додатни услов у правилницима о 
раду код послодаваца из реалног сектора.

3. Упућивање радника на рад у страну земљу

Као што се из претходно написаног може закључити члан 170 
Закона о раду Републике Српске, садржи свега пет тачака, од којих 
четири говоре о разлозима за измјену садржаја уговора о раду, а једна 
(последња) о могућности да се општим актом и уговором о раду пропишу 
и други разлози. Члан 174 наведеног закона, бави се питањем упућивањем 
радника на рад у страну земљу и налази се у оквиру главе која говори о 
измјени уговора о раду, иако тај разлог није садржан у члану 170 којим 
су прописани разлози за измјену садржаја уговора о раду. 

Наиме, овим чланом је прописано да послодавац може радника 
упутити на рад у другу земљу у којој послодавац обавља дио своје 
дјелатности, под условом да послови које радник треба да обаља 
одговарају његовим стручним и радним способностима и да се са 
радником споразумије о сљедећем: 1) трајању рада у другој земљи, 2) 
условима смјештаја радника за вријеме боравка у другој земљи, ако 
је то потребно, 3) валути у којој ће се раднику исплаћивати плата и 
друга примања по основу рада у другој земљи, као и роковима и начину 
исплате, 4) условима одласка и повратка радника са рада у другој земљи. 
Такође, прописана је дужност послодавца да радника, прије одласка на 
рад у другу земљу, упозна о прописима који ће се примјењивати код 
остваривања његових права и обавеза за вријеме рада у другој земљи 
и дефинисано да се другом земљом, у смислу става 1 овог члана, не 
сматра Федерација Босне и Херцеговине или Брчко дистрикт Босне и 
Херцеговине.

Из садржаја овог члана, обзиром да се нити у једном његовом ставу 
не говори о потреби постојања сагласности радника са упућивањем 
на рад у другу земљу, се може закључити да је послодавац тај који 
самовољно упућује радника на раду у другу земљу у којој обавља дио 
своје дјелатности, без да за то тражи сагласност радника, а са радником 
се само треба споразумјети о: 1) трајању рада у другој земљи, 2) условима 
смјештаја радника за вријеме боравка у другој земљи, ако је то потребно, 
3) валути у којој ће се раднику исплаћивати плата и друга примања 
по основу рада у другој земљи, као и роковима и начину исплате и 4) 
условима одласка и повратка радника са рада у другој земљи.
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 Из ових норми се не може јасно закључити да је у случају 
упућивања радника на рад у страну земљу потребно да послодавац 
раднику достави понуду за закључење анекса уговора о раду ради тог 
упућивања, иако се овдје у суштини ради о премјештају радика у друго 
мјесто рада, јер и страна земља је друго мјесто рада, као што је то било 
који град, општина или село у матичној земљи. Као логичнији се намеће 
закључак да је послодавац обавезан донијети рјешење, као акт којим 
се одлучује о правима, обавезама и одговорностима радника и истим 
радника упутити на рад у страну земљу, а у погледу питања око којих се 
према закону потребно спразумјети са радником, да се закључи писмени 
споразум, којим ће дефинисати оно што закон налаже.

Ако наведени члан доведемо у везу са чланом 2 став 1 Закона о 
раду, којим је дефинисано да се одредбе овог закона примјењују на све 
раднике који раде на територији Републике Српске, код домаћег или 
страног правног, односно физичког лица, без обзира на мјесто његове 
регистрације, односно држављанства, као и на раднике који су упућени 
на рад у иностранство од послодавца, осим ако законом земље у коју 
су упућени или међународним споразумом није дукчије одређено и у 
пракси нпр. имамо последњу предвиђену ситуацију, тј. ситуацију да је 
законом земље у коју је радник упућен или међународним споразумом 
предвиђено да се на све раднике који раде у тој земљи примјењују 
прописи те земље, институт анекса уговора о раду није примјењив.

4. Процедура закључења анекса уговора о раду

Поступак односно процедура коју је послодавац дужан провести 
уколико жели са радником закључити анекс уговора о раду, је прописана 
чланом 171 Закона о раду и представља врло једноставну процедуру. Но 
и поред те чињенице, пракса је показала да послодавци неочекивано 
често гријеше.

Наиме, први корак који послодавац треба да учини, а након 
што одлучи да са радником покуша закључити анекс уговора о раду, 
јесте сачињавање понуде за закључење анекса уговора о раду, за коју 
је прописана обавезна писмена форма и дефинисано шта та понуда 
мора да садржи. Послодавац је дужан понуду доставити раднику, а у 
тој понуди навести разлоге за понуду, рок у коме радник треба да се 
изјасни о понуди и правне посљедице које могу да настану одбијањем 
понуде. Истовремено са достављањем понуде послодавац може раднику 
доставити и анекс уговора о раду.
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Понуда у суштини представља изјаву о условима под којима 
једна страна пристаје да закључи анекс уговора о раду, уз овлашћење 
понуђене стране да одлучи да ли хоће да закључи анекс или не20 и мора 
да садржи прецизно опредјељење разлоге за измјену уговора о раду, који 
морају бити јасни, инстинити, доказани односно доказиви и раднику 
разумљиви. Уколико не би били разумљиви, радник има пуно право да 
од послодавца тражи појашњење достављене понуде, у којем случају му 
рок за израшњење тече од дана добијања траженог појашњења.

Сагледавајући ситацију у пракси, спознали смо да су разлози често 
паушално наведени, што понуду непотпуном, а отказ уговора о раду 
који би могао бити посљедица неприхватања такве понуде, незаконитим.

Поред разлога за достављање понуде, као битан дио процедуре 
за закључење анекса уговора о раду, закон одређује и рок у којем је 
радник дужан да се изјасни о понуди, а који рок не може бити краћи 
од осам радних дана и о чијој дужини радник мора бити обавијештен 
у самој понуди.

Дакле не ради се о року који се рачуна на календарске дане, већ 
о року који се рачуна на радне дане, што представља значајну разлику, 
али нажалост та разлика у пракси се често не прави, па у већини пондуа 
стоји рок за изјашњење од осам дана, што те понуде незаконитим.

Радник понуду може прихватити или одбити. 
Прихват понуде може бити исказан кроз писану изјаву радника да 

је сагласан са предложеним измјенама уговора о раду, а у случају када је 
раднику текст анекса уговора о раду достављен истовремено са понудом, 
прихватањем понуде се има сматрати и само достављање потписаног 
анекса послодавцу, без посебног додатног писменог изјашњавања, а 
потписани анекс постаје саставни дио уговора о раду.

Анекс је закључен оног тренутка када понуђена страна изричито 
и недвосмислено да позитиван одговор на учињену понуду.21

Радник понуду може одбити на два начина – изричито или 
прећутно, тј. достављањем писане изјаве послодавцу да понуду не 
прихвата или „ћутањем“ као конклудентном радњом, која се према 
ставу 3 члана 171 Закона о раду Републике Српске, сматра одбијањем.

Неприхватање послодавчеве понуде озбиљно угрожава сигурност 
запослења будући да се сматра оправданим разлогом за отказ уговора 
о раду.22 Међутим, радник који понуду не сматра исправном може 

20  Љ. Ковачевић, Ваљани разлози за отказ уговора о раду, Универзитет у Београду – 
Правни факултет, Центар за издаваштво и информисање, Београд, 2016, стр. 446.
21  Љ. Ковачевић, оп. цит. стр. 450.
22  Б. Шундерић, Љ. Ковачевић, оп. цит., стр 186
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исту прихатити и потписати анекс уговора о раду, а потом у року од 
шест мјесеци оспоравати законитост уговора, јер му ту могућност даје 
наведени закон. Из овог се закључује да радник не мора себе излагати 
ризику „останка на улици“, већ остати у радном односу под измјењеним 
условима дефинисаним анексом уговора о раду, а у законом прописаном 
року доказивати да уговор није законит због нпр. разлога садржаних 
у понуди.

Из законске норме произилази да се не може оспоравати понуда 
за закључење анекса уговора о раду, већ само законитост уговора, а што 
се у пракси чесно не размјева исправно па радници покрећу поступке 
којима оспоравају понуду, а изоставе законитост уговора.

5. Оправдан разлог за отказ уговора о раду23

Као што смо малорпије поменули одбијање закључења анекса 
уговора о раду представља оправдан разлог за отказ уговора о раду. 
Наведено је прописано чланом 179 Закона о раду Републике Српске, али 
је постављено ограничење да послодавац раднику може отказати уговор 
о раду уколико не прихвати закључење анекса уговора о раду само из 
разлога које прописује закон, али не и из разлога који су евентуално 
предвиђени општим актом или уговором о раду.

У овом случају радник има право на отказни рок и отпремнину, 
под условом да су испуњени остали законом прописани услови, о којима 
у овом раду немамо „простора“ писати.

Законодавац је сасвим логично оставио послодавцу на диспозицију 
одлуку да ли ће раднику који не прихвати понуду за закључење анекса 
уговора о раду и отказати уговор о раду. Међутим, није јасно зашто 
је законодавац створио правну неизвјесност и правну несигурност за 
раднике, непрописујући рок у којем послодавац, може донијети рјешење 
о отказу уговора о раду раднику због одбијања понуде за закључење 
анекса уговора о раду. 

6. Закључак

Велики напредак за радну легислативу Репбулике Српске 
представља чињеница да је у њу инкорпорисан институт анекса уговора 
о раду, чија је важност неупитна. Међутим, детаљном анализом одредаба 
Закона о раду, које се налазе у оквиру главе која говори о измјени уговора 
о раду, закључује се да су поједине норме које регулишу ово питање 
нејасне и недоречене, те да је упитно је да ли је текст Закона о раду добро 
23  Закон о раду, „Службени гласник Републике Српске“, број 1/16, 66/18, 91/21 – 
Одлука Уставног суда и 119/21, члан 179 став 1 тачка 4)
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систематизован, односно да би можда било упутно поједине чланове из 
главе XIII наведеног прописа, премјестити у друге дијелове закона или 
главу XIII другачије назвати.

Велики пораз за раднике Републике Српске је чињеница да је 
законом нормирано само право послодавца да предложи измјену садржаја 
уговора о раду, а да та могућност законом није дата и раднику, што је 
ове двије стране уговорног односа, довело у потпуно неравноправан 
положај и довело у питање поштовање радника на раду, а што се коси 
са начелима достојанственог рада. Зашто раднику не дати могућност да 
предложи измјену садржаја уговора о раду, због нпр. боље усклађености 
професионалних и породичних обавеза (а што би веома извјесно 
имало позитиван учинак на његову продуктивност), кроз премјештај 
у друго мјесто рада, скраћивање радног времена и сл. или му просто 
дати могућност да изрази своју жељу и потребу за већом платом. Ову 
неуједначеност угворних стана је хитно потребно исправити, односно 
законом дати имогућност и радницима да предложе измјену садржаја 
уговора о раду, али истовремено прописати и процедуру по којој се 
то чини, како не би дошло до ситуације да се морају примјењивати 
норме облигационог права, што би створило потпуну конфизију како 
радницима, тако и послодавцима. 

Такође, потребна је реакција надлежних институција у погледу 
елиминисања правне несигурности и правне неизвјестности радника 
како у погледу дефинисања рока у којем послодавац може раднику 
отказати уговор о раду због разлога одбијања понуде за закључење 
анекса уговора о раду, тако и у погледу прецизнијег одређивања синтагме 
да „радно мјесто на које се радник премјешта мора одговарати његовој 
стучној спреми и искуству стеченим радном“.

Законом је потребно дефинисати и који су то узроци који могу 
бити повод за распоред радника на друго радно мјесто или друго мјесто 
рада, те језички ријешити недоумицу може ли радник истовремено бити 
премјештен на друго радно мјесто и у другу мјесто рада.

На самом крају, важним сматрамо указати на још један велики 
проблем из праксе, а то је питање упућивања понуде за закључење 
анекса уговора о раду раднику који је привремено спријечен за рад. И 
на ово, изузетно значајно и комплексно питање, закон би морао дати 
јасан одговор.

Само увођење новог института (анекса уговора о раду) у правни 
систем (Републике Српске) није само по себи довољно. Уколико се тај 
институт неће константно надограђивати и прилагодити за потпуну 
примјену у пракси, његово постојање је безначајно.



Борислав Радић, Јована Борјан Лазута, Анекс уговора о раду у 
правном систему Републике Српске, стр. 233-248, XXVI (2/2022)

247

Литература

Брајић В. (2001), Радно право, радни односи, други односи рада и 
социјално осигурање, Шесто измјењено издање, Београд, „Савремена 
администрација“ а.д. издавачко-штампарско предузеће

Ивошевић З. (2009), Радно право, Четврто допуњено и измењено 
издање, Београд, Правни факултет Универзитета Унион у Београду, 
Јавно предузеће Службни гласник

Јовановић П (1998), Радно право, Друго измјењено и допуњено 
издање, Нови Сад, Универзитет у Новом Саду, Правни факултет

Ковачевић Љ. (2016), Ваљани разлози за отказ уговора о раду, 
Београд, Универзитет у Београду – Правни факултет, Центар за 
издаваштвно и информисање

Лубарда Б. (2020), Радно право - Расправа о достојанству на 
раду и социјалном дијалогу, Треће издање, Београд, Правни факултет 
Универзитета у Београду, Центар за издаваштво и информисање

Симоновић Р. (2009), Радноправна читанка, Прва књига, Београд, 
Јавно предузеће Службени гласник

Шундерић Б., Ковачевић Љ. (2017), Радно право – Приручник за 
полагање правосудног испита, Књига 11, Београд, Јавно предузеће 
Службени Гласник

Закон о раду, „Службени гласник Републике Српске“, број 1/16, 
66/18, 91/21 – Одлука Уставног суда и 119/21



Борислав Радић, Јована Борјан Лазута, Анекс уговора о раду у 
правном систему Републике Српске, стр. 233-248, XXVI (2/2022)

248

Borislav Radić, PhD,
Faculty of Law - Pan-European University “Apeiron” Banja Luka
Jovana Borjan Lazuta, MA,
PI “Agency for Peaceful Settlement of Labour Disputes” Banja Luka

ANNEX TO EMPLOYMENT CONTRACT IN THE 
LEGAL SYSTEM OF THE REPUBLIC OF SRPSKA

Summary

The concept of annex to an employment contract was introduced into 
the legal system of the Republic of Srpska by the legislator through the last 
and currently valid Labour Law, as a systemic law regulating the areas of 
work and labour relations, which has been in force since 2016. In this paper, 
we pointed out the importance of this concept and that the content of the 
employment contract cannot and should not be an unamendable category, 
but that contracting parties must be equally given the opportunity by law 
to propose changes to the content of the employment contract and a proce-
dure must be prescribed according to which this is done. Considering that, 
during the six years of application of this concept in the Republic of Srpska 
practice, certain problems caused by the ambiguities and vagueness of legal 
norms have become obvious, we devoted special attention to the analysis of 
the legal norms found in the part of the Labour Law entitled Amendments 
of Employment Contracts, and brought them in connection with other parts 
of that Law, and presented our views on doubts that often arise in practice, 
and gave a number of suggestions on how and in what way the concept of 
an annex to employment contract in the labour legislation of the Republic of 
Srpska can and should be improved, because a sole introduction of a certain 
concept into a legal system is not enough if there is no constant work on its 
improvement and more complete application in practice.

Keywords: annex, amendment, content of employment contract, offer, 
termination of employment.
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НАКНАДА ШТЕТЕ ЗБОГ НЕЗАКОНИТОГ 
ПРЕСТАНКА РАДНОГ ОДНОСА, СА ПОСЕБНИМ 

ОСВРТОМ НА ПРОБЛЕМЕ У ПРАКСИ У ПРИМЕНИ 
СТ. 7. И 9. ИЗ ЧЛ. 191. ЗАКОНА О РАДУ 

Aпстракт: У раду се говори о институту накнаде штете 
као једне од правних последица незаконитог престанка радног 
односа. Указано је на законске оквире и проблеме у пракси које 
носе нејасноће појединих одредаба закона, највише ст. 7. и 9. из 
чл. 191. Закона о раду. Текст се бави и судском праксом у овој 
области, те је наведено и неколико судских пресуда највиших 
судова у Републици Србији, које могу бити корисне у практичној 
примени. Циљ је указивање на нужност отклањања нејасноћа 
и нелогичности у нормативном оквиру, које стварају проблеме 
у доследној и једнообразној примени ових института у пракси.

Кључне речи: штета, накнада штете, незаконит престанак 
радног односа, захтев запосленог, захтев послодавца, правни 
основ
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1. Увод

„Nemo damnum fecit nisi qui id fecit, quod facere ius non habet. 
(Паулус-D. 50, 17, 151). 

Нико (другом) не чини штету, ако не ради оно на што нема право. 
(Противправност је предуслов за штету).“1

Накнада штете због незаконитог престанка радног односа је 
својеврсна накнада штете и уз враћање запосленог на рад и уплату 
доприноса представља једну од правних последица незаконитог 
престанка радног односа, односно престанка радног односа без правног 
основа, а изузетно и под посебним условима и околностима и уз постојање 
основа за престанак радног односа.

У овом раду ће бити приказани и одређени проблеми и недоумице 
који се јављају у пракси у примени овог института, а посебно ст. 7 и 9 из 
чл. 191 Закона о раду, за које се надам да ће помоћи судијама, парничним 
странкама, пуномоћницима парничних странака и осталим правницима 
у бољем разумевању и једноставнијој примени ових института. То је 
уједно и циљ ове елаборације.

2. Законски оквир 

Право на рад је економско-социјално право чија је заштита 
материјализована, између осталог, и кроз правни институт накнаде штете 
због незаконитог престанка радног односа, а правила овог института су 
нормирана у одредби чл. 191. Закона о раду.2

Закон о изменама и допунама Закона о раду („Службени гласник 
РС“ бр. 75/2014, који је ступио на снагу дана 29.07.2014. године, осим 
одредаба чл. 54 које се примењују по истеку 30 дана од дана ступања на 
снагу овог закона)3 у чл. 86 прописује да назив одељка 8 изнад чл. 191 
и чл. 191 се мењају и гласе: 

“8. Правне последице незаконитог престанка радног односа
Члан 191.
Ако суд у току поступка утврди да је запосленом престао радни 

однос без правног основа, на захтев запосленог, одлучиће да се запослени 

1  Ризница правних изрека, Библиотека Правни информатор,  Intermex, izdavaštvo, 
softver i komunikacije, Београд, 2000, стр. 133
2  Закон о раду („Службени гласник РС“ бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 
13/2017- одлука УС, 113/2017 и 95/2018 – аутентично тумачење)- у даљем тексту ЗОР
3  Закон о изменама и допунама Закона о раду („Службени гласник РС“  75/2014. 
године, који је ступио на снагу дана 29.07.2014. године, осим одредаба чл. 54 које се 
примењују по истеку 30 дана од дана ступања на снагу овог закона)- у даљем тексту 
Закон о изменама из 2014. године
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врати на рад, да му се исплати накнада штете и уплате припадајући 
доприноси за обавезно социјално осигурање за период у коме запослени 
није радио.

Накнада штете из става 1. овог члана утврђује се у висини 
изгубљене зараде која у себи садржи припадајући порез и доприносе у 
складу са законом, у коју не улази накнада за исхрану у току рада, регрес 
за коришћење годишњег одмора, бонуси, награде и друга примања по 
основу доприноса пословном успеху послодавца.

Накнада штете из става 1. овог члана исплаћује се запосленом у 
висини изгубљене зараде, која је умањена за износ пореза и доприноса 
који се обрачунавају по основу зараде у складу са законом.

Порез и допринос за обавезно социјално осигурање за период у 
коме запослени није радио обрачунава се и плаћа на утврђени месечни 
износ изгубљене зараде из става 2. овог члана.

Ако суд у току поступка утврди да је запосленом престао радни 
однос без правног основа, а запослени не захтева да се врати на рад, суд 
ће, на захтев запосленог, обавезати послодавца да запосленом исплати 
накнаду штете у износу од највише 18 зарада запосленог, у зависности 
од времена проведеног у радном односу код послодавца, година живота 
запосленог и броја издржаваних чланова породице.

Ако суд у току поступка утврди да је запосленом престао радни 
однос без правног основа, али у току поступка послодавац докаже да 
постоје околности које оправдано указују да наставак радног односа, уз 
уважавање свих околности и интереса обе стране у спору, није могућ, суд 
ће одбити захтев запосленог да се врати на рад и досудиће му накнаду 
штете у двоструком износу од износа утврђеног у складу са ставом 5. 
овог члана.

Ако суд у току поступка утврди да је постојао основ за престанак 
радног односа, али да је послодавац поступио супротно одредбама закона 
којима је прописан поступак за престанак радног односа, суд ће одбити 
захтев запосленог за враћање на рад, а на име накнаде штете досудиће 
запосленом износ до шест зарада запосленог.

Под зарадом из ст. 5. и 7. овог члана сматра се зарада коју је 
запослени остварио у месецу који претходи месецу у коме му је престао 
радни однос.

Накнада из ст. 1, 5, 6. и 7. овог члана умањује се за износ прихода 
које је запослени остварио по основу рада, по престанку радног односа.”
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2.1. Однос Закона о раду и Закона о облигационим односима4 
„ЗОР представља лекс специјалис у односу на ЗОО, који у својим 

одредбама које регулишу права запосленог поводом незаконитог 
престанка радног односа не садржи одредницу, нити пак упућујућу 
норму о сходној примени ЗОО, односно његових правила о деликтној 
одговорности.“5 Међутим, чињеница да је ЗОР lex specialis у односу на 
ЗОО не утиче на искључење основних правила из ЗОО у вези накнаде 
штете, јер је ово свакако својеврсна накнада штете и тако је и треба 
третирати (о чему ће у даљем тексту овог рада бити речи). 

3. Основ одговорности за накнаду штете због 
незаконитог престанка радног  односа

Основ одговорности послодавца за накнаду штете запосленом 
због незаконитог престанка радног односа представља сама чињеница 
да је отказни акт незаконит. „По схватању Уставног суда, интенција 
законодавца приликом прописивања права запосленог на накнаду штете 
због незаконитог отказа у одредби чл. 191. Закону о раду била је да 
само постојање правноснажне судске одлуке којом је утврђено да је 
запосленом незаконито престао радни однос, аутоматски даје право 
на накнаду штете у висини изгубљене зараде и других примања која 
том запосленом припадају по закону, општем акту и уговору о раду, уз 
уплату припадајућих доприноса за обавезно социјално осигурање.“6. 

Дакле, основ права на накнаду ове штете је евидентан и огледа 
се управо у незаконитости престанка радног односа, који је утврђен 
у истом или ранијем судском поступку. При томе, ваља нагласити да 
је спор о законитости отказног акта управо то: спор о законитости, и 
суд преиспитује садржину отказног акта онаквог какав јесте, поред 
осталог, пазећи да провера истинитости чињеничног описа, не угрози 
правило да у спору о законитости суд поступа са ограниченом (а не 
пуном) јурисдикцијом, те да у спору о законитости отказног акта суд 
не може базирати своју одлуку на разлозима целисходности. Незаконит 
отказни акт, односно незаконит престанак радног односа је, дакле, основ 
одговорности послодавца за штету коју запослени трпи.
4  Закон о облигационим односима („Службени лист СФРЈ“ бр. 29/1978, 39/1985, 
45/1989, 57/1989, Службени лист СРЈ” 31/1993 и „Службени гласник РС” 18/2020)- у 
даљем тексту ЗОО
5  Пресуде Уставног суда Србије, Уж 6252/13 од 14.04.2016. године и Уж 776/12 од 
11.04.2013. године 

6  Пресуде Уставног суда Србије, Уж 6252/13 од 14.04.2016. године и Уж 776/12 од 
11.04.2013. године
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„То значи да у таквој правној ситуацији постоји фикција о 
непрекидном радном односу запосленог код послодавца од момента 
доношења незаконитог решења о отказу уговора о раду до дана враћања 
на рад (осим у случају ако постоје разлози због којих је неоснован захтев 
запосленог за враћање на рад). Уставни суд додаје да исплата накнаде 
штете запосленом у висини изгубљене зараде и уплата доприноса за 
обавезно социјално осигурање, управо представљају материјализацију 
фикције о постојању непрекидног радног односа таквог запосленог, која 
треба да га доведе у исти правни положај са другим запосленима који 
су радили код истог послодавца у периоду у коме је вођен парнични 
поступак ради поништаја решења о отказу уговора о раду и у коме су 
уредно остваривали права из радног односа”.7

Такође, ваља нагласити да у доношењу незаконите одлуке посло-
давца нема доприноса запосленог, те запосленом припада право на 
накнаду штете без обзира који је био разлог за поништај отказног акта, 
односно да ли је отказни акт поништен због формалних или суштинских 
недостатака. Како је напред наведено, Уставни суд врло јасно и у бројним 
одлукама апострофира да код овог института нема примене правила о 
деликтној одговорности, нити о утврђивању подељене одговорности 
парничних странака. Дакле, за накнаду овог вида штете искључиво је 
одговоран послодавац, самом чињеницом да је отказни акт поништен и 
без обзира на разлоге поништаја. Међутим, незаконитост отказног акта 
из формалних или суштинских разлога може бити од значаја код захтева 
запосленог за враћање на рад, а управо то је институт из ст. 7 одредбе чл. 
191 ЗОР, јер у зависности од тога (наравно, у случају постојања основа 
за престанак радног односа, који основ се несумњиво мора утврдити у 
поступку пред судом или који је међу парничним странкама неспоран) 
да ли је у питању суштински или формални разлог за поништај отказног 
аката (повређен је поступак за престанак радног односа) зависи и одлука 
о томе да ли ће запослени бити враћен на рад или ће му бити исплаћена 
накнада штете до шест зарада (о чему ће у даљем тексту овог рада бити 
речи детаљније). Ваља нагласити да је судска пракса сагласна да општи 
рок застарелости потраживања из радног односа (3 године из чл. 196. 
ЗОР) се има рачунати од момента сазнања запосленог за правноснажан 
поништај отказног акта.

7 Пресуда Уставног суда Србије, Уж 3644/14 од 15.09.2016. године
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4. Правни основ престанка радног односа 

Детаљном анализом терминолошких одредница уочава се да 
законодавац само у наслову одељка 8 употребљава термин „незаконит 
престанак радног односа“, док у свим ставовима (укупно 9 ставова) у чл. 
191. ЗОР употребљава термине „престанак радног односа без правног 
основа“ и „постојање основа за престанак радног односа“, за разлику 
од ранијег нормирања пре Закона о изменама из 2014. године, када је 
у тексту чл. 191. употребљаван термин незаконит престанак радног 
односа. 

Стога, ваља се подсетити шта то представља основ за престанак 
радног односа. „Ако је правилно разумевање одреднице „основ за давање 
отказа“ да иста значи отказни разлог, онда се мора закључити да се 
запослени брани од конкретног отказног разлога, као и од конкретних 
чињеница и доказа који по налажењу послодавца образују тај отказни 
разлог.”8 Непостојање основа за престанак радног односа аутоматски 
води до одговорности послодавца за накнаду штете (уколико, наравно, 
такав захтев запосленог постоји), док постојање основа за престанак 
радног односа не мора аутоматски значити да у судском поступку 
послодавац неће бити обавезан на исплату накнаде штете (чл. 191 ст. 
7 ЗОР).

5. Врсте (појавни облици) накнаде штете због 
незаконитог престанка радног односа

Цитираном законском одредбом прописане су правне последице 
незаконитог престанка радног односа, односно права које има запослени 
коме је незаконито престао радни однос и могу се сврстати у три групе: 
накнада штете, враћање на рад и уплата доприноса. Без обзира на 
напред наведена правила у вези основа одговорности послодавца за ове 
последице (незаконит престанак радног односа аутоматски значи и основ 
одговорности за ове последице) у судском поступку нема аутоматизма 
у примени ових последица без изричитог захтева странака (најчешће 
запосленог). Дакле, ове три последице, односно ова три захтева, су 
акцесорне природе у односу на престанак радног односа и зависе од 
претходног утврђења да је отказни акт незаконит (који, како је напред 
наведено, могу бити постављени у истом или ранијем судском поступку, 
али потребно је да се у судском поступку недвосмислено постави 
тужбени захтев за истима). 
8  Л. Ђукић, Отказ уговора о раду из дисциплинских разлога, Билтен судске 
праксе Врховног суда Србије бр. 3, I, Intermex Београд, 2007, стр. 392
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5.1. Накнада штете у висини изгубљене 
зараде (ст. 2 до 4 чл. 191 ЗОР)
Пошто запослени у одређеном периоду (од дана престанка радног 

односа па до дана враћања на рад) није радио код послодавца, није ни 
остваривао зараду, јер се зарада остварује радом. Међутим, запослени 
има право на накнаду штете у виду изгубљене зараде због тога што 
незаконитим поступањем послодавца није радио у спорном периоду. 
Смисао и сврха накнаде штете, односно реституције, је повраћај у 
ситуацију која би постојала да није дошло до незаконитог поступања 
послодавца (конкретно незаконитог престанка радног односа) односно 
запосленом припада потпуна накнада штете, која се огледа у изгубљеној 
заради (обична штета и измакла корист из чл. 189 ст. 1 и 3 ЗОО) коју 
би остваривао да је и даље радио код послодавца, односно да није 
дошло до незаконитих поступања послодавца. Циљ накнаде штете је 
реперација штете, довођење материјалне ситуације оштећеног у стање 
у коме би се налазио да није било штетне радње или пропуштања, а 
све по принципу „шта би било да није било“ незаконитог поступања 
штетника, овде незаконитог отказног акта послодавца. Ова одредница 
је основна смерница приликом утврђивања висине накнаде штете у виду 
изгубљене зараде. 

Сходно напред цитираним одредбама, запосленом припада право 
и на порезе и на доприносе, али се запосленом досуђују тзв. нето износи 
изгубљене зараде (износи без пореза и доприноса). 

„Смисао наведене законске одредбе је управо обавеза послодавца 
да запосленог доведе у положај у коме би био да му радни однос није 
незаконито престао, па накнада штете због изгубљене зараде за време 
незаконитог престанка радног односа представља реституцију као 
последицу поништења одлуке о престанку радног односа. Реституција 
се не огледа само у поновном успостављању радног односа и враћању 
запосленог на рад, већ и у обавези послодавца да запосленом исплати 
накнаду штете за изгубљену зараду и друга примања и уплати доприносе 
за обавезно социјално осигурање.”9

Основно правило код утврђивања висине накнаде штете у виду 
изгубљене зараде је да се посматрају тзв. упоредни радници који су у 
периоду за који се тражи накнада штете обављали послове за које се 
основано претпоставља да би их обављао и тужилац, а која питања 
се посебно компликују када је зарада или део зараде варијабилан и 
зависи од одређених резултата рада, остварених таргета и сл, у ком 

9  Пресуда Апелационог суда у Крагујевцу, Гж1 1476/10 од 12.01.2011. године
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случају се најчешће посматра више упоредних радника, те се обрачунава 
просек њихових остварених зарада. Који ће то бити упоредни радници 
зависи од околности конкретног случаја и о томе се изјашњавају обе 
парничне странке указујући и доказујући који би то били упоредни 
радници. Међутим, није непознаница у судској пракси и да се приликом 
утврђивања висине ове штете узима последња зарада запосленог коју је 
остварио пре доношења отказног акта, уколико се странке о томе сагласе 
и уколико би то била најприближнија смерница за утврђивање висине 
изгубљене зараде тог запосленог. 

Изменама ЗОР из 2014. године је децидно наведено у ст. 2 да у 
ову накнаду штете не улази накнада за исхрану у току рада, регрес 
за коришћење годишњег одмора, бонуси, награде и друга примања 
по основу доприноса пословном успеху послодавца. Овим изменама 
законодавац је ове накнаде искључио, чиме је у сам закон инкорпорирана 
дотадашња судска пракса у вези ових накнада, које се углавном нису 
досуђивале ни пре измена. Међутим, пре измена ЗОР из 2014. године 
било је различитих ставова у судској пракси да ли ове накнаде или неке 
од њих требају да буду део висине изгубљене зараде због незаконитог 
отказа, а о чему се изјашњавао и Уставни суд.10 

5.2. Накнада штете уместо враћања 
на рад (ст. 5 и 6 чл. 191 ЗОР)
Ово је врло интересантан и врло актуелан институт, који је уведен 

у наше радно законодавство доношењем Закона о раду 2005. године. Овај 
(тада релативно нови институт) је елабориран још у одлуци тадашњег 
Окружног суда Гж 6530/06 од 24.05.2007. године, а која одлука се често 
цитира како у судским пресудама, тако и у билтенима судске праксе и 
у електронским базама пакета прописа и судске праксе.11  Ова одредба 
прописује максималан број зарада тј. максималну висину штете у 
ситуацији када запослени из неког свог разлога (који не мора ни истицати 
у поступку) не жели да се врати на рад, а која висина се утврђује применом 
само три таксативно наведена критеријума. Основни проблеми у судској 
пракси у вези са овим институтом који се и данас неретко појављују су 
да ли запослени може тражити обе врсте штете, односно и штету у виду 
изгубљене зараде и штету уместо враћања, а одговор је позитиван. Дакле, 
право на накнаду штете у виду изгубљене зараде (интегрална штета) је 
последица реституције, док је право на накнаду штете уместо враћања 
10  Видети нпр. пресуду Уставног суда Србије, Уж 3117/15 од 18.05.2017. године
11  Видети више Билтен судске праксе Окружног суда у Новом Саду, бр. 12, Intermex 
Нови Сад, 2007, стр. 167-169



Сања Гојковић Столић, Накнада штете због незаконитог 
прекида радног односа..., стр. 249-270, XXVI (2/2022)

257

на рад (паушална штета) замена реинтеграције у радни однос, односно 
замена права запосленог да тражи враћање на рад, из чега произлази 
да једно право не искључује друго. Циљ паушалне накнаде штете је да 
супституише враћање на рад и она по захтеву запосленог представља 
практично накнаду за одустанак запосленог од враћања на рад. Намера 
законодавца је била да осим права на реинтеграцију запосленог, истом да 
(супститутивну) могућност остваривања права на лимитирану накнаду 
штете уместо враћања на рад, ако он то не жели. О овом питању се више 
пута изјашњавао и Врховни касациони суд.12 

„О враћању запосленог на рад у случају незаконитог престанка 
радног односа, као и о исплати накнаде штете уместо реинтеграције, 
суд одлучује првенствено по диспозицији самог запосленог, односно 
на њему је право да одлучи да ли жели да се врати на рад или да му се 
уместо враћања исплати одређена сума новца на име накнаде штете…
Одлука се може донети и на захтев послодавца, али само изузетно и уз 
уважавање свих околности и интереса обе уговорне стране, и то само у 
случају ако постоје околности које оправдано указују да наставак радног 
односа није могућ”.13 За разлику од запосленог за кога се не захтева да се 
изјашњава о разлозима због којих не жели да се врати на рад (довољно је 
да постави захтев за накнаду штете уместо враћања на рад), послодавац 
мора доказати да постоје такве околности, а након измена Закона из 2014. 
године није нужно да постоји и посебан изричит захтев послодавца да би 
суд применио овај институт из ст. 6. чл. 191 ЗОР. Критеријуми су исти 
као и за захтев запосленог, а штета је у двоструком износу.

„Право запосленог да уместо враћања на рад захтева паушалну 
накнаду штете од највише 18 зарада које би остварио да ради, може се 
реализовати под условом да је запосленом незаконито престао радни 
однос, да запослени не захтева да се врати на рад и да захтев поднесе 
до окончања главне расправе пред судом.”14  

Што се тиче прописаних критеријума за одмеравање висине ове 
накнаде штете не може бити других критеријума, сем предвиђених 
законом, иако се у пракси често дешава да суд узима у обзир и друге 
критеријуме, посебно критеријум новог запослења. „Од наведених 
законских критеријума једино за критеријум број издржаваних чланова 
породице може се рећи да аутоматски значи већи износ штете у присуству 
већег броја издржаваних чланова породице, јер је у питању искључиво 

12  Видети нпр. пресуде Врховног касационог суда Рев2 1518/20 од 16.06.2021. године, 
Рев2 890/19 од 04.12.2019. године
13  Пресуда Врховног касационог суда Рев2 897/16 од 21.12.2016. године
14  Пресуда Врховног касационог суда Рев2 890/19 од 04.12.2019. године
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социјални критеријум. Али, за остала два критеријума овакав закључак 
о аутоматском вишем или нижем износу накнаде штете у случају већег 
или мањег броја година живота и стажа је у начелу неприхватљив. Ово 
из разлога што је у питању накнада штете и суд је дужан да води рачуна 
о општим начелима о накнади штете и кад је у питању ова накнада штете 
па и о начелу садржаном у чл. 13. ЗОО (забрана злоупотребе права). 
Дакле, висина ове штете одређена је критеријумима из ове законске 
одредбе, а њихова примена зависи од конкретних околности предметног 
случаја, а у сваком случају и од општих начела о накнади штете.”15

5.3. Накнада нематеријалне штете
Што се тиче увек актуелног питања у вези накнаде нематеријалне 

штете због незаконитог престанка радног односа (које питање није 
регулисано нити одредбом чл. 191 ЗОР нити конкретно неком другом 
законском одредбом), пракса је углавном сагласна око тога да је 
поништајем незаконитог отказног акта и враћањем запосленог на рад 
запослени добио сатисфакцију за душевне болове које трпи због повреде 
овог права. Накнада нематеријалне штете, према правилима из члана 
200. ЗОО, може се признати ако је повреда права изазвала озбиљнији 
поремећај психичке односно емоционалне равнотеже у виду душевних 
болова и страха чији интензитет и трајање оправдавају одређивање 
правичне новчане сатисфакције, а углавном се захтеви постављају 
због повреде достојанства и због ускраћивања права на рад као права 
личности, евентуално и за претрпљени страх. Да би се досудила ова 
врста штете потребно би било доказати да је доношење отказног 
акта продукт шикане, злоупотребе права или другог малициозног 
поступка, те да је повређен лични интегритет запосленог, јер отказни 
акт сам по себи не представља узрок чија је последица повреда угледа, 
части и достојанства личности и наношења тих видова нематеријалне 
штете. Овде ваља напоменути да накнаду нематеријалне штете због 
незаконитог престанка радног односа не би ни у ком случају требало 
поистовећивати нити доводити у везу са накнадом нематеријалне штете 
због злостављања на раду или због дискриминације у радном односу 
(што се у пракси повремено дешава), која правила су прописана посебним 
прописима.

15  Билтен судске праксе Окружног суда у Новом Саду, бр. 12, Intermex Нови Сад, 2007, 
стр. 169
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5.4. Накнада штете када је постојао основ, али 
је поступљено супротно одредбама закона о 
поступку за престанак радног односа (ст. 7)
Законом о изменама ЗОР из 2014. године уведен је у наше радно 

законодавство потпуно нов институт прописан у ст. 7 чл. 191 ЗОР. Иако је 
од тада прошло више од 8 година, овај институт и даље у пракси ствара 
бројне недоумице, нејасноће и различита тумачења од стране лица која 
овај институт примењују. Утисак аутора овог текста је да се овај институт 
недовољно примењује и од стране странака и њихових пуномоћника и 
од стране суда, вероватно зато што га ни једни ни други не разумеју до 
краја, односно нису сигурни шта он представља, а користан је институт 
и треба га примењивати у ситуацијама када је утврђено да постоји основ 
за престанак радног односа или када је међу странкама неспорно да основ 
постоји. Суштински је овде све јасно осим шта то може представљати да 
је послодавац поступио супротно одредбама закона којима је прописан 
поступак за престанак радног односа, а што изазива бројне недоумице 
и различита схватања у примени овог института. 

Наиме, овај ст. 7 чл. 191 ЗОР садржи општу одредницу „поступак 
за престанак радног односа”, без било каквих ближих одређења да ли 
се у смислу ове одредбе односно овог института накнаде штете имају 
сматрати сви или само неки елементи поступка из одељка ЗОР 5. 
Поступак у случају отказа (чл. 184 до 186 ЗОР). ЗОР поступак у случају 
отказа одређује у одредбама три члана: чл. 184 (рок застарелости), чл. 
185 (достављање акта о отказу уговора о раду) и чл. 186 (обавеза исплате 
зараде и накнаде зараде). 

Након озбиљних измена ЗОР из 2014. године и увођења овог 
потпуно новог института није се пуно мењао нормативни оквир 
посвећен поступку у случају отказа, тачније само су се променили 
рокови застарелости, тако што су исти продужени са три на шест 
месеци код субјективног рока, односно са шест месеци на годину дана 
код објективног рока из чл. 184 ЗОР и уподобљене су измене ове одредбе 
изменама које су извршене у вези отказних разлога и класификације 
истих из чл. 179 ЗОР. Остале две одредбе које су у оквиру посебне главе 
5. Поступак у случају отказа и то чл. 185 и чл. 186  су остале неизмењене. 

„Иако су према систематици ЗОР све наведене одредбе део 
поступка у случају отказа треба нагласити да њихова евентуална повреда 
од стране послодавца нема исти утицај на законитост отказа. Наиме, 
повреда од стране послодавца прописаног чл. 185 и 
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186 нема утицаја на законитост отказа, али повреда прописаног 
чл. 184 ст. 1 за дисциплинске отказне разлоге увек води закључку о 
незаконитости отказа”.16 

„На незаконитост решења о престанку радног односа и других 
појединачних аката послодавца, једнако утичу и материјалне и 
процесне повреде закона. Процесне мане не могу се маргинализовати 
релативизацијом њиховог значаја, уколико је појединачни акт поништен. 
Али, ако повреде процедуре нису такве да битно утичу на незаконитост 
појединачног акта, суд такав акт не треба да поништи. Било би боље 
да је одредба о којој је реч имала другачији приступ формалним 
недостацима. Пошто га није имала, право на накнаду штете нарушено је 
неједнаким третманом формалног и материјалног права. Једнак третман 
подразумевао би и враћање на рад, које је овом одредбом укинуто. Ваља 
имати у виду да је и ово у функцији репарације штете, али у натуралном 
виду, јер се реинтеграцијом запослени враћа у оно стање у коме би био 
да незаконито решење није донето. Што се новчане накнаде штете тиче, 
она је у овом случају одређена у паушалном облику, иако је мерљива. 
Мерљива штета се отклања интегралном, а не паушалном штетом.”17

Што се тиче застарелости за доношење отказног акта, иако је ова 
одредба сврстана у одељак 5. Поступак у случају отказа и иако је рок 
за доношење отказног акта свакако уско везан уз поступак доношења 
отказног акта и представља његов битан део, постоје бројна мишљења 
да застарелост није требала бити део овог одељка, имајући у виду да 
је застарелост материјално-правни институт. Ови рокови застарелости 
прописују крајње рокове за доношење отказног акта (с обзиром на 
суштину института застарелости, а то је да се штити начело правне 
сигурности), који ако се пропусте (или субјективни или објективни), 
односно прекораче долази до застарелости за доношење отказног акта. 
Ова одредба има, наравно, своје директне процесно-правне последице, 
али постоје мишљења да пропуштен рок застарелости сам по себи не 
би требало да доведе до примене института из ст. 7 чл. 191 ЗОР, односно 
не би требало да доведе до тога да запослени изгуби право на враћање 
на рад и право на накнаду штете због изгубљене зараде и да има само 
право на исплату накнаде штете до 6 зарада. 

16  Л. Ђукић, Отказ уговора о раду из дисциплинских разлога, Билтен судске праксе 
Врховног суда Србије бр. 3, I, Intermex Београд, 2007, стр. 390.
17  З. Ивошевић, Допуњена и унапређена објашњења и тумачења Закона о раду, Седмо 
издање (према стању законодавства од 08.12.2018. године), Службени Гласник, Београд, 
2021, стр. 61-62
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„Решење о отказу мора бити написано и потписано. Тиме се 
задовољава захтев форме. Обавезни елементи решења су образложење 
и поука о правном леку. Али, они су део укупне структуре решења 
коју чине увод, изрека, образложење, поука о правном леку и потпис. 
Увод је почетни део, из којег се види ко даје отказ и на основу ког 
прописа. Изрека садржи исказ о отказу из којег се види коме се даје 
отказ и по ком отказном разлогу. Образложење садржи разлоге који 
показују да је одређени отказни разлог настао и да су испуњени услови 
за његову примену. Поука о правном леку треба да упути запосленог 
коме се може обратити за заштиту права, ако сматра да су повређена. 
Потпис ставља онај ко је отказ дао. Структура решења о отказу одговара 
структури решења којим послодавац одлучује о правима, обавезама и 
одговорностима из радног односа, у смислу чл. 193. ст. 1 овог закона”.18

Правило је да се решење о отказу уговора о раду доставља лично 
запосленом (у просторијама послодавца или на адресу пребивалишта 
или боравишта запосленог), а уколико то није могуће о томе се сачињава 
службена белешка у којој треба да се означи које радње су предузете 
ради личног достављања и који су разлози зашто лично достављање није 
успешно обављено. Након тога, следећа фаза у поступку достављања је 
да се решење објављује на огласној табли послодавца, те након истека 
осам (календарских) дана од дана истицања на огласној табли, сматра 
се да је решење достављено запосленом, што се све констатује на самом 
решењу у службеној белешци (и датум објављивања и датум уклањања 
са огласне табле).

Одредбом чл. 186 ЗОР су прописане обавезе исплате зараде, 
накнаде зараде и других примања до дана престанка радног односа, а 
најкасније у року од 30  (календарских) дана од дана престанка радног 
односа. Обавеза исплате запосленом потраживања која му припадају 
из радног односа је обавеза послодавца која постоји и ако је запослени 
у радном односу и ако је његов радни однос у фази престанка и та се 
обавеза послодавца подразумева. Посебно нормирање ових обавеза у 
оквиру овог одељка ЗОР је вероватно последица посебног наглашавања 
обавеза послодавца у поступку отказивања уговора о раду. 

„Ова обавеза има материјалноправни карактер па јој није место 
међу одредбама о отказном поступку. Али, поште се ту ипак нашла, 
треба је третирати као део „ритуала“ престанка радног односа. Пошто 
се односи на све основе за престанак радног односа, а  не само на 

18  З. Ивошевић, М. Ивошевић, Коментар Закона о раду, Друго измењено и допуњено 
издање, Службени Гласник, Београд, 2007. године, стр. 379



Сања Гојковић Столић, Накнада штете због незаконитог 
прекида радног односа..., стр. 249-270, XXVI (2/2022)

262

отказ уговора о раду од стране послодавца, ова одредба није добро ни 
систематизована”.19

Међутим, поставља се питање да ли и повреда ове обавезе из 
чл. 186 ЗОР (нормиране у овом одсеку 5. Поступак у случају отказа) 
представља основ за примену ст. 7 из чл. 191 ЗОР. Према мишљењу 
аутора овог текста одговор је негативан, имајући у виду смисао и сврху 
овог института из ст. 7, а посебно имајући у виду да неисплаћивање 
припадајућих потраживања запосленом може и мора бити утужено у 
посебном судском поступку и то кондемнаторним захтевом. 

Питање које се, такође, поставља је да ли примена ст. 7. из чл. 
191 ЗОР искључује право на накнаду штете у виду изгубљене зараде и 
мишљења су углавном да искључује, јер је постојао основ за престанак 
радног односа, али је погрешан поступак за престанак радног односа, у 
ком случају суд поништава отказни акт, одбија захтев за накнаду штете 
у виду изгубљене зараде, одбија захтев за враћање на рад (односно захтев 
за накнаду штете уместо враћања на рад) и досуђује запосленом до 6 
зарада.

Још једна (у низу) нејасноћа у примени овог института из ст. 7 
чл. 191 ЗОР, коју би норматива морала отклонити, се односи на то шта 
све може представљати повреду поступка за престанак радног односа, 
те да ли је то евентуално овлашћење за доношење отказног акта (када 
отказни акт доноси инокосни орган) или погрешан или непотпун састав 
колегијалног органа који доноси отказни акт и сл. 

Такође, ваља нагласити да цитираном одредбом нису предвиђени 
било какви критеријуми или смернице који би били опредељујући 
приликом утврђивања висине штете, односно утврђивања броја зарада, 
већ је само назначен максималан број зарада (до шест).

Надаље, једна од основних недоумица и питања која су се 
појавила у судској пракси и о којима постоје различита мишљења је да 
ли упозорење за постојање разлога за отказ уговора о раду, прописано 
у чл. 180 ЗОР, може представљати повреду поступка, у смислу ст. 7 чл. 
191 ЗОР, те даље да ли потпуни изостанак упозорења (не само погрешна 
форма или непотпуна садржина упозорења) може довести до примене 
овог института (наравно, у ситуацијама када постоји основ за престанак 
радног односа).

„Правилно је становиште нижестепених судова да је поступак у 
овом случају отказа био незаконит, не само због недостављања писменог 
упозорења, већ и због тога  што је побијано решење донето по истеку 
19  З. Ивошевић, М. Ивошевић, Коментар Закона о раду, Друго измењено и допуњено 
издање, Службени Гласник, Београд, 2007. године, стр. 381



Сања Гојковић Столић, Накнада штете због незаконитог 
прекида радног односа..., стр. 249-270, XXVI (2/2022)

263

рока од шест месеци од дана сазнања за чињенице које су биле основ 
за давање отказа као субјективног рока застарелости… Правилно је 
другостепени суд побијаном пресудом преиначио првостепену пресуду у 
делу захтева за реституцију-враћање на рад, у конкретној ситуацији када 
је током спроведеног поступка утврђено да је постојао основ за престанак 
радног односа (због непоштовања радне дисциплине од стране тужиоца) 
али да је тужени као послодавац поступио супротно одредбама закона 
којима је прописан поступак за престанак радног односа, с обзиром да 
је у овој ситуацији суд овлашћен да на основу чл. 191 ст. 7 ЗОР одбије 
захтев запосленог за враћање на рад и да му на име накнаде штете досуди 
износ до 6 зарада…. Нису основани ревизијски наводи туженог да је 
другостепени суд погрешно применио материјално право и прекорачио 
тужбени захтев тужиоца досуђујући му нешто што он није тражио, јер 
је суд то учинио на основу законског овлашћења које му је дато у чл. 
191 ст. 7 ЗОР.” 20

„Из акта о упозорењу и решења о отказу уговора о раду произлази 
да је тачан закључак нижестепних судова да тужени није конкретизовао 
радње повреде радне обавезе и радне дисциплине местом, временом и 
начином извршења, што је био дужан да учини да би тужиљи омогућио 
право на одбрану од отказног разлога. На основу чл. 180 ЗОР, послодавац 
је дужан да пре отказа уговора о раду запосленог писменим путем 
упозори на постојање разлога за отказ, остави му рок од најмање осам 
дана за изјашњење 

и у упозорењу наведе основ за давање отказа, чињенице и доказе 
који указују на то да су се стекли услови за отказ, чиме се запосленом 
омогућава одбрана од отказног разлога. Како је сврха упозорења да се 
запосленом стави до знања да је својом радњом, односно поступком 
изазвао настанак отказног разлога, како би се изјаснио о свему што му 
се ставља на терет, чињенични опис радњи у упозорењу мора да буде 
у корелацији са тим описом у решењу о отказу уговора о раду, а у оба 
акта радње морају бити конкретизоване местом, временом и начином 
извршења. У конкретном случају у упозорењу су паушално наведене 
радње тужиље, без конкретизације у погледу места, времена и начина 
извршења, на које се тужиља паушално изјаснила, па је и у решењу о 
отказу наведено идентично као и у упозорењу….У поступку законитости 
акта о отказу уговора о раду суд нема овлашћења да испитује укупно 
понашање запосленог, нити да уместо послодавца утврђује одговорност 
запосленог. Стога је у овом случају суд био дужан да испита законитост 
решења о отказу само са садржином која је у њему наведена и да провери 
20  Пресуда Врховног касационог суда Рев2 56/19 од 30.05.2019. године



Сања Гојковић Столић, Накнада штете због незаконитог 
прекида радног односа..., стр. 249-270, XXVI (2/2022)

264

истинитост наведених чињеничних навода ако су подобне за проверу, а 
ако не, следи закључак да је решење незаконито и да није постојао основ 
за престанак радног односа. Имајући у виду наведено ревизијски суд 
је нашао да није било места примени ст. 7 чл. 191 ЗОР, већ ст.  1 истог 
члана чијом применом тужиља има право на накнаду штете у виду 
изгубљене зараде.”21

„Правилно је нижестепени суд закључио да је у конкретном 
случају постојао основ за престанак радног односа тужиљи, што 
произлази из утврђеног чињеничног стања. Међутим, правилна је 
оцена нижестепеног суда да тужени приликом доношења оспореног 
решења о отказу уговора о раду тужиљи није испоштовао поступак, 
нити решење испуњава захтеве форме и садржине, с обзиром да су 
изостављене околности и чињенице у односу на место, начин и време 
извршења повреде радне обавезе и недисциплине. Како између писаног 
упозорења упућеног тужиљи на постојање отказних разлога и оспореног 
решења не постоји идентитет у погледу чињеничног основа, правилно 
закључује нижестепени суд да оспорено решење ово чини незаконитим, 
посебно из разлога што тужиљи није уручено упозорење за одређене 
повреде и акте дисциплине које се тужиљи оспореним решењем стављају 
на терет…. Како је тужени поступио супротно прописаном поступку за 
престанак радног односа, а несумњиво је утврђено да је постојао основ 
за престанак радног односа, правилна је оцена нижестепеног суда да 
се нису стекли услови за примену одредбе чл. 191 ст. 1 ЗОР-по захтеву 
тужиље за враћање на рад, већ услови за усвајање захтева за накнаду 
штете у досуђеном износу, сходно одредби чл. 191 ст. 7 ЗОР.”22

 Наведени правни закључци из судских одлука Врховног касационог 
суда указују на то да и међу судијама највишег инстутиционог суда у 
нашој земљи постоје одређене разлике у погледу третмана упозорења 
о постојању разлога за отказ уговора о раду у смислу примене овог 
института из ст. 7 чл. 191 ЗОР. Оно што је важно нагласити је да је 
упозорење о постојању разлога за отказ уговора о раду и тзв. конвенцијско 
право. Наиме, Конвенција МОР број 158 која је ратификована још 1984. 
године23 предвиђа у чл. 7 да „радни однос радника неће престати због 
разлога везаних за понашање радника или његов рад пре него што му 
се омогући да се брани од изнетих навода, осим ако се с разлогом не 

21  Пресуда Врховног касационог суда Рев2 3050/17 од 29.11.2018. године
22  Пресуда Врховног касационог суда Рев2 2784/18 од 06.06.2019. године
23  Закон о ратификацији Конвенције Међународне организације рада број 158 
о престанку радног односа на иницијативу послодавца („Службени лист СФРЈ – 
Међународни уговори бр. 4/84 и 7/91“)
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може очекивати од послодавца да му пружи ту могућност.“ Према ставу 
аутора овог текста, с обзиром да је суштина упозорења о постојању 
разлога за отказ уговора о раду давање могућности запосленом да 
изнесе своју одбрану и да се изјасни  пре него што му престане радни 
однос, да је обавеза упозорења у писаној форми уведена још доношењем 
Закону о раду из 2005. године (и у ранијим законским решењима је 
постојала обавеза упозорења, али није била прописана стриктно писана 
форма24), као и да обавеза упозорења није ни терминолошки ни фактички 
систематизована у одељку ЗОР који регулише питање поступка за 
отказивање уговора о раду, потпуни изостанак (писаног) упозорења се 
не би могао сматрати формалним пропустом послодавца којим се може 
иницирати примена института из ст. 7 чл. 191 ЗОР, већ једино евентуално 
форма упозорења, његово достављање, непотпуна сагласнот са отказним 
разлозима и чињеницама наведеним у отказном акту и сл.

Међутим, сагласно свему напред наведеном, евидентно је да 
постоји неопходност да се питање разумевања и примене института 
из ст. 7 чл. 191 ЗОР што пре реши на задовољавајући начин, најпре 
кроз нормативну активност и јаснија одређења спорних подинститута 
у оквиру овог института, а затим и кроз заузимање јасних ставова у 
судској пракси, што је све нужно ради доследне и једнообразне примене 
овог института.

6. Умањење накнаде штете (ст. 9 чл. 191 ЗОР)

Према ст. 9 чл. 191 накнада штете се умањује за износ прихода 
које је запослени остварио по основу рада по престанку радног односа. 
Ово правило је постојало и пре великих измена ЗОР из 2014. године и 
у ранијим законима, а суштина се своди опет на институте из ЗОО о 
смањеној штети. Дакле, висина накнаде штете се умањује за износ за који 
је штета смањена, уколико је иста смањена радом и то након престанка 
радног односа. То значи да приходе које је запослени остваривао и раније 
док је био у радном односу, а које би по редовном току ствари наставио да 
остварује и након престанка радног односа (и које је заиста и остваривао), 
не треба умањивати од утврђене штете, управо имајући у виду онај 
основни принцип “шта би било да није било” незаконитог поступања 
штетника, овде незаконитог отказног акта послодавца. Такође, важно је 
нагласити да се умањују само приходи који су остварени по основу рада, 
тако да приход који је након престанка радног односа запослени остварио 
од Националне службе за запошљавање (најчешће када је отказни разлог 

24  видети чл. 103 ст. 2 Закона о раду („Службени гласник РС“ бр. 70/2001, 73/2001)
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био проглашење вишком запослених) се не умањује. У судској пракси 
су до уназад 6, 7 година о томе била различита мишљења, али се о томе 
изјаснио и ВКС цитирајући одредбе Закона о запошљавању и осигурању 
за случај незапослености, те да “како право на новчану накнаду у случају 
незапослености произлази из обавезног социјалног осигурања грађана, 
накнада примљена по том основу, без обзира на то из ког разлога је 
дошло до престанка радног односа, не може се сматрати приходом који 
је запослени остварио по основу рада, по престанку радног односа.”25  
Сагласно наведеном принципу, постоје и бројна мишљења да ни износе 
које је запослени остварио по основу старосне, а поготово превремене 
пензије не треба умањивати од износа накнаде штете, јер су то, такође, 
примања по основу социјалног осигурања (а не по основу рада), ако 
се докаже да запослени не би отишао у старосну, односно превремену 
пензију да је наставио да ради код послодавца, односно да није дошло 
до незаконитог престанка радног односа запосленог. 

Међутим, оно што је спорно код примене ове одредбе из ст. 9 
чл. 191 ЗОР, а што изазива бројне недоумице, несагласности, критике, 
различита мишљења и отпор код лица која ову одредбу примењују су 
измене које су уведене Законом о изменама из 2014. године да се и други 
видови штете (а не само штета у виду изгубљене зараде) умањују за 
износ прихода које је запослени остварио по основу рада (што није био 
случај раније у нормативи). Наиме, како је напред наведено, смисао и 
сврха накнаде штете је повраћај у ситуацију која би постојала да није 
дошло до незаконитог поступања послодавца, а циљ је реперација, 
довођење материјалне ситуације оштећеног у стање у коме би се 
налазио да није било штетне радње или пропуштања, овде незаконитог 
отказног акта послодавца. Стога се умањење штете за остварене приходе 
основано подразумева код штете у виду изгубљене зараде, јер да није 
било отказног акта запослени не би ни остварио те друге приходе по 
основу рада (наравно, како је напред наведено, само за приходе за које 
се основано претпоставља да их запослени не би остварио да је остао 
у радном односу код послодавца, а терет доказивања је на послодавцу). 
Таква законска решења су постојала и раније, и пре ЗОР из 2005. године.26

Одредба ст. 9 чл. 191 ЗОР јасно наводи да се остварени износ 
прихода по основу рада по престанку радног односа умањује од накнаде 
штете из ст. 1 (штета у виду изгубљене зараде), ст. 5, 6 (паушална 
накнада штете уместо враћања на рад) и ст. 7 (штета код погрешног 
поступка, а постојања основа за престанак радног односа). Стриктно 
25  Пресуда Врховног касационог суда Рев.2 505/15 од 20.04.2016. године
26  видети чл. 108 ст. 3 Закона о раду („Службени гласник РС“ бр. 70/2001, 73/2001)
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језички посматрано, на први поглед, што заступају поједина мишљења, 
изгледало би да је у питању набрајање, односно да се износи прихода 
имају (кумулативно) умањити од свих утврђених видова штете, с 
обзиром да између бројева ставова није постављен везник “или”, већ 
је постављен зарез. Овакво тумачење, према ставу аутора овог текста, 
било би апсурдно и нелогично и могло би довести до апсурдне ситуације 
да се нпр. два пута умањују остварени приходи и од накнаде штете у 
виду изгубљене зараде и од накнаде штете уместо враћања на рад (које 
накнаде, како је напред наведено, не искључују једна другу). Такође, 
дошло би се до ситуације да се запосленом коме је незаконито престао 
радни однос фактички ускраћује право на накнаду штете којом се 
супституише реинтеграција у радни однос као последица незаконитог 
престанка радног односа.

Штавише, стављањем у директан однос одмерене накнаде штете 
уместо враћања на рад са дужином трајања судског поступка за поништај 
отказног акта долази се у ситуацију да право запосленог на накнаду 
штете по овом основу зависи од дужине трајања судског поступка, што 
није прихватљиво ни са аспекта правне сигурности. Наиме, уколико је 
судски поступак дуже трајао запослени је остварио већи износ прихода 
по основу рада, по престанку радног односа, те ће бити и већи износ који 
ће се умањити од утврђене паушалне штете. Стога, постоји основана 
вероватноћа да ће остварени износ прихода превазићи утврђени износ 
паушалне штете (да ће бити негативна разлика), а што води последици да 
се запосленом ускраћује право на накнаду штете уместо враћања на рад. 

Надаље, према бројним мишљењима (па и мишљењу аутора овог 
рада) не постоји оправданост нормирања смањења штете ни из ст 7 чл. 
191 ЗОР, јер је, како је напред наведено, сврха ове накнаде штете сасвим 
другачија од сврхе стварне штете и изгубљене зараде, која се утврђује и 
уз остварене приходе, односно износе за које је штета смањена. Такође, и 
код штете из ст. 7 чл. 191 ЗОР (која је лимитирана на највише 6 зарада) се 
јавља проблем да од дужине трајања судског поступка зависи и исплата 
ове врсте штете, у ситуацији када је запослени остваривао приходе по 
основу рада, по престанку радног односа, а у току судског поступка.

7. Уместо закључка 

Законска регулатива накнаде штете због незаконитог престанка 
радног односа увек је била део нашег радног законодавства, а судска 
пракса у овој области је врло богата. Део судске праксе се несумњиво 
актуализује за правилну примену разматраних института из ст. 7. и 9. чл. 
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191. ЗОР. Нејасноће и нелогичности у нормативном оквиру је, сагласно 
свему напред наведеном, нужно што пре отклонити и разјаснити, како би 
овај важан институт радног законодавства имао једноставнију примену 
у пракси, а све у циљу заштите права запослених, као слабије уговорне 
стране (принцип in favor laborem), а свакако и у циљу заштите интереса 
послодаваца, решавања међусобних спорних односа између запослених 
и послодаваца и економичности поступака.

„Грађани који иду на суд због идентичних чињеничних околности 
морају добити исту пресуду, а судови једне државе морају решавати 
идентична правна питања на исти начин, без обзира где се налазили. 
Ово је битан елемент правне сигурности која је, као што је Европски 
суд за људска права истакао много пута, кључна за владавину права. 
Доследна примена закона истовремено утиче на поверење грађана 
у правосуђе и већу извесност исхода суђења-што заузврат може да 
предупреди неозбиљне тужбе или непотребне жалбе...Механизми за 
уједначавање судске праксе, ма колико добронамерни, не смеју ни на који 
начин угрожавати слободу судија које морају имати неспутану слободу 
да доносе пресуде непристрасно, у складу са законом и сопственим 
тумачењем чињеничног стања (како истиче Препорука 2010 (12) Савета 
Европе). Исто тако, усклађивање судске праксе не сме да доведе до 
осујећивања даљег развоја судске праксе. Начин на који судије разумеју и 
примењују закон мора да прати и друштвене промене. Стога, механизми 
којима се постиже правна сигурност морају остављати простора да се 
судска пракса постепено развија и да се мењају тумачења закона која 
су постала застарела.” 27
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COMPENSATORY DAMAGES FOR WRONGFUL 
TERMINATION OF EMPLOYMENT WITH SPECIAL 

EMPHASIS TO THE PROBLEMS IN PRACTICE 
IN APPLICATION OF PARAGRAPHS 7 AND 9 

OF ARTICLE 191 OF THE LABOR LAW

Summary

This paper deals with the concept of compensation for damages as 
one of the legal consequences for wrongful termination of employment. It 
analyzes legal framework and problems in practice which occurred due to 
the ambiguity of certain provisions of the law, mostly paragraphs 7 and 9 of 
Article 191 of the Labor Law. The paper deals also with the case law in this 
field and refers to several court judgments of the highest courts in the Repu-
blic of Serbia, which may be useful for the practice. The goal is to emphasize 
the necessity to remove ambiguities and inconsistencies in legal framework, 
which create the problems in consistent and uniform application of these 
legal concepts in practice.

Keywords: damages, compensation for damages, wrongful termination 
of employment, employee’s request, employer’s request, legal basis.
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УПУТСТВО АУТОРИМА ЗА ПРИПРЕМУ РАДОВА

Формат
Радове слати у електронском облику у програму Microsoft Office Word 
(2000, 2003, 2007), у фонту Times New Roman ћирилица (serbian Cy-
rillic), осим оригиналних латиничних навода. Величина фонта 12, 
размак singl, маргине 2,5 (горња и доња, лева и десна). Текст равнати 
са обе маргине, не делити речи на крају реда на слогове. Све стране 
нумерисати. Формат странице А4.

Обим рада
Највише 35.000 карактера, односно 6.000 карактера када се ради о 
приказима, укључујући и размаке.

Језик и писмо
Радови се објављују на српском језику, искључиво ћириличним писмом, 
као и на енглеском, руском, француском и немачком језику. 

Достављање
Радове слати на адресу: urs.radnopravo@gmail.com

Анонимност
Рукописе оцењују анонимни рецензенти. Аутори морају да уклоне из 
текста све информације на основу којих би се могли идентификовати. У 
тексту и у цитатима, аутори треба да говоре о себи у трећем лицу.

Изглед рукописа
Прва страница текста треба да садржи: наслов рада (са фуснотом 
означеном звездицом (опционо) у којој се наводе извори личне и 
финансијске помоћи при писању рада, као што је назив и број пројекта, и 
сл), име и презиме аутора и звање, са институцијом (или институцијама) 
у којој ради (раде) или место становања, информације о контакту 
(најпожељније електорнска пошта и/или број телефона). То учинити 
тако што се одмах иза презимена аутора отвара фуснота (звездица) у 
којој треба навести ове податке. Такође, прва страница треба да садржи 
и апстракт (до 150 речи) и 4-5 кључних речи. 
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Наслове појединих одељака у тексту дати у следећем облику:
Наслов одељка (Times New Roman, 12, Bold)
Поднаслов 1 (Times New Roman, 12, Italic)
Поднаслов 2 (слово азбуке у полузагради, Times New Roman, 12, Regu-
lar).

Цитирање вршити тако што ће се у тексту, на одговарајућем месту, 
ставити ознака за подножну напомену, а на дну стране навести извор, 
по следећем редоследу: почетно слово имена аутора, презиме, назив 
рада, извор и година издања, број стране. 

На пример:
 Б. Благоев, Проблем послодавачких представника из 
социјалистичких земаља у Међународној организацији рада, Ревија за 
међународно право, бр. 1/1959, стр. 25.
Уколико се исти аутор цитира одмах потом, уместо понављања имена 
аутора, рада и извора, ставити ibid.

Уколико се једно дело истог аутора цитира са размаком (у међувремену 
је цитиран неки други аутор), цитирање извршити на следећи начин:

 Б. Благоев, op. cit, стр. 28.
 
Када се у једном раду цитира више дела истог аутора, сваки пут наводити 
пун назив дела (осим ако је у питању узастопно цитирање).

Веома је важно да се цитати и позиви на литаратуру у тексту и листа 
библиографских јединица на крају текста у потпуности слажу. Сваки 
цитат из текста и позив на литературу мора да се нађе на листи 
библиографских јединица, односно свака библиографска јединица 
наведена у литератури мора да се нађе у тексту. Позиви на литературу и 
библиографске јединице наводе се у оригиналном писму, без превођења. 
Страна имена писати изворно. 

Уколико се у тексту налазе слике или табеле (пожељно је користити их 
рестриктивно), на одговарајућем месту у тексту упутити на њих, нпр. 
Табела 4. Наслове дати изнад слика табела. Слике морају гарантовати 
квалитетан отисак у величини у којој су предвиђене у тексту, тј. 
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потребно је да буду у резолуцији од 300dpi. Слике и графикони морају 
бити јединствени објекти (без елемената Drawing-a). 

Литература
Пише се након текста, као посебна секција. Навести све цитиране 
библиографске јединице, азбучним редом (абецедним, ако је у питању 
рад на енглеском, француском или немачком језику), према презимену 
првог аутора. Библиографска јединица треба да садржи:
• за књиге: презиме и прво слово имена аутора, годину издања у 

загради, наслов књиге (курзивом), место издања, назив издавача;
• за поглавља у књизи: презиме и прво слово имена аутора, година 

издања у загради, наслов поглавља, у: прво слово имена (уредника), 
презиме (уредника), скраћена ознака уредништва (у загради), 
наслов књиге (курзивом), место издања, назив издавача, број прве и 
последње стране поглавља. 

• за чланке у часописима: презиме и прво слово имена аутора, 
година издања у загради, назив чланка, назив часописа (курзивом), 
број и број прве и последње стране чланка.

• за документа преузета са интернета: поред web стране уписати 
датум приступа на интернет страницама са којих су преузета.

• за законе: поред назива закона написати и у ком је службеном 
гласилу објављен.

• за саопштења са научних скупова: презиме и прво слово 
имена аутора, гоидна у загради, наслов рада, назив конференције 
(курзивом), број стране у књизи апстраката у загради, место издања, 
назив издавача.

• за чланке из новина: презиме и прво слово имена аутора, година и 
дан у загради, наслов текста, назив новина и број стране. Пожељно 
је што мање користити ове изворе.

 
Прилози на крају рада
Обавезно на крају рукописа приложити: наслов рада, апстракт (резиме) 
и кључне речи на енглеском језику (изузев радова на руском, француском 
и немачком језику). Апстракт на енглеском језику (резиме) за радове 
објављене на српском пожељно је да буде нешто дужи (од 2. 000 до 3. 
500 карактера). Куца се курзивом, без прореда. 
Сви чланци се анонимно рецензирају од стране два компетентна 
стручњака, на основу чега Редакција доноси одлуку о штампању. 
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Редакција моли ауторе да воде рачуна о правима на интелектуалну 
својину приликом изношења навода, резултата истраживања, као и 
графичких приказа из текстова. 

Сматраће се плагијаризмом промена неколико реченица из реченице 
оригиналног аутора, као и промена редоследа речи у њиховим 
реченицама, под условом да се тај аутор не цитира. 

Радови не смеју бити већ објављени, нити предати за објављивање 
на неком другом месту. 

НАПОМЕНЕ:
Часопис објављује научне и стручне радове који су позитивно 
рецензирани од стране два рецензента.
Аутор у току године може објавити два рада, укључујући приказе и 
осврте.
Рукописи који нису припремљени у складу са Упутством не укључују 
се у рецензентски поступак.
Рукопис који треба дорадити редакција прослеђује ауторима уз текст 
анонимне рецензије.
Редакција ауторе благовремено обавештава о пријему рада и исходу 
рецензентског поступка.
Позитивне/негативне рецензије се не достављају ауторима.


