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Noveliranje radnih standarda - novo 
zapošljavanje ili novo otpuštanje1

REZIME: Novo zapošljavanje je zadatak svake ozbiljne države. Razvoj 
društva uslovljen je institutom zapošljavanja koji kroz radnopravni am-
bijent ostvaruje uticaje na sve sfere i funkcionisanje države kao celine. 
Izmenama Zakona o radu, kao inicijalnim naporom za stvaranje klime pri-
vlačenja investitora i stvaranjem stabilne i efikasne radne snage, stvorio 
se privid obezvređivanja rada i položaja zaposlenih. Međutim, nova nor-
mativna određenja samo su pokušaj harmonizacije radnopravnih instituta 
sa istim u evropskom okruženju i otklanjanju bojazni od nesigurnosti koje 
izazivaju ostaci socijalističkog radnog ambijenta. Iako je prošao dug peri-
od, od neuspelog socijalizma i bolne tranzicije, koreni nepoverenja stvorili 
su velike dileme. Usklađivanjem radnopravne regulative, dugoročno se 
stvaraju uslovi za povećanje broja zaposlenih, za nova zapošljavanja i bo-
lje uslove rada. Nova pojedinačna otpuštanja mogu biti paradigma novom 
zapošljavanju, to je cena u razvitku privrednih odnosa i upodobljavanju sa 
novim tehnološkim, razvojnim i dugoročno planiranim zahtevima tržišta i 
prilagodljive radne snage. Sigurni smo da zakonodavac u Republici Srbiji, 
pokušava postići pravno obavezujuću harmonizaciju radopravnog sistema, 
noveliranjem odredbi matičnog zakona o zapošljavanju, u skladu sa opštim 
smernicama Saveta ministara EU, i time konačno napraviti tržište radne 
snage, kao uslov za ulaganje stranog kapitala u našu privredu. 

1 � Rad je deo pokrajinskog projekta: Rešavanje problema nezaposlenosti na teritoriji AP Vojvodine 
– odgovor na socijalna raslojavanja uzrokovana globalnom recesijom, br. 114-451-3609/2013-02.
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Uvod
Novine Zakona o radu2 pojavljuju se u formi izmena i dopuna postojećeg 

zakona koji kao matični zakon u oblasti rada predstavlja i deo sistemskih za-
kona koji imaju širu društvenu ulogu u stvaranju novog reformisanog društva 
sa osobinom dobrog ili bar poboljšanog privrednog ambijenta. U postupku 
njegovog donošenja pojavile su se vrlo neuobičajene situacije pa je dobio 
epitet kontroverznog zakona. Opravdano, zbog postupka i načina donošenja, 
sa otvorenim pitanjem da li je i sadržinski kontroverzan. Drugo pitanje, pro-
cenićemo nakon detaljne analize njegovih spornih ali i interesantnih rešenja. 
Politički osnov za njegove izmene i dopune je bio neobično jak i agresivan, 
s jedne strane, a s druge, jak otpor stručne i strukovne javnosti koji je odjed-
nom u nekom čudnom kompromisu nestao. Tranzicioni karakter ovih izmena 
i dopuna, kao i kod prethodnog zakona, davao je prostor za očekivanja da će 
tokom njegove primene biti izvesnih pomaka i narastanja broja zaposlenih. 
Noveliranja su urađena kao deo nužnih pritisaka, a ne kao stvarna volja da se 
uradi zakon bez mana. Zakon koji je opet dopunjen i izmenjen u određenim 
delovima, prethodno nikada nije usavršen, niti upodobljen stvarnosti, dosto-
janstvu zaposlenih i potrebama privrede, kako u pravno-tehničkom smislu, 
tako i u sadržinskom, sa pravnim tranzicionim tekovinama, a nužno je bilo 
sve to uraditi. Njegova zasluga za stanje u katalogu prava na rad, ali i velikoj 
nezaposlenosti u RS je plod potrebe za „strukturalnim“ noveliranjem koje se 
već godinama intezivno najavljivalo, kao potreba poslodavaca i razlozima 
bojazni koja postoji kod stranih investitora u „niskom startu“ investiranja u 
Srbiju. Moramo istaći da je u Republici Srbiji jedino najavljena revizija priva-
tizacije, ostali elementi posttranzicionih dešavanja ne postoje, niti ima opšteg 
konsenzusa o fundamentalnim pitanjima uređenja privrede i društva u celini, 
koji zajedno predstavljaju kočnicu razvoja i otežavaju mukotrpan put očeki-
vanih reformi. Istraživanja, koja su sprovedena na nivou Svetske banke3 a po-
vodom privatizacija u tranzicionim zemljama i nastalim okruženjima nakon 
tranzicije otkrila su da se strani investitori pokazali kao najuspešniji upravlja-
či privrednim organizacijama i vlasnici kapitala, te da se u takvim situacijama 
zapažaju izuzetno pozitivni rezultati u povećanju zaposlenosti stanovništva 

2  Sl. glasnik RS, br. 24/05, 61/05, 54/09, 32/13 i 75/14.
3  The World Bank Institute (WBI).
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posmatrano kroz duži period.4 U fazi neposrednog preuzimanja privrednih 
subjekata od strane inostranih investitora dolazilo je, prvo, do značajne re-
dukcije broja zaposlenih, nakon sprovedenih promena, investicionih ulaganja 
i osposobljavanja preduzeća za konkurentno poslovanje na svetskom tržištu, 
istovremeno zapaža se tendencija porasta zaposlenih i u ovim privrednim su-
bjektima, što je veoma podsticajni argument u sadašnjoj reformi radnog zako-
nodavstva. Reformu, izmene i dopune Zakona o radu i njihove, prvo uzroke, 
a onda posledice posmatraćemo kroz normativno određenje i određenje njiho-
vog značaja na radnopravnu stvarnost, u ovom i budućem trenutku. Od samog 
početka ćemo posmatrati društvenu stvarnost i opredeliti stavove u skladu sa 
posledicama koje će nastati, brzo, jasno i javno. Institucionalno-normativne 
garancije očekujemo u deklarativnom političkom određenju, stvarne, samo u 
segmentu kod stranih investitora.

Inicijativa i razlozi za donošenje promena
Zakon o radu5, onako statičan i nefunkcionalan, prevaziđen od društve-

nih i privrednih promena u svojoj skoro desetogodišnjoj praksi nije reformi-
sao radnopravnu sredinu. Navedeni i u određenim delovima „razotkriven“ 
Zakon o radu je svakako trebalo urediti kako pravno-tehnički tako i sadržin-
ski.6 Nacrt zakona o izmenama i dopunama Zakona o radu, o kojem su se 
krajem prethodne godine vodile argumentovane rasprave, sredinom januara 
povučen je na doradu na obrazloženi predlog Socijalno ekonomskog saveta 
Republike Srbije. Reakcija sindikata, poslodavaca i javnosti izazvala je kao 
posledicu formiranje radne grupe koja je trebala da usaglasi predloženi tekst 
izmena i dopuna zakona. Ovakav nacrt očigledno je bio neprihvatljiv soci-
jalnim partnerima i njihovim predstavnicima pa mu je naročito zamereno, da 

4 � Marković, V. (2013). Dobrovoljna likvidacija privrednih društava, Pravo teorija i praksa 30 (1-
3), str. 69-84.

5  Sl. glasnik RS, br. 24/05, 61/05, 54/09, 32/13.
6  �Inicijativa Ministarstva rada i socijalne politike za izmene i dopune zakona iz septembra 2011. 

godine, svetlost dana ugledala je kroz Predlog za izmene i dopune Zakona o radu razmatrane 
više puta, doterivane i usvojene 2014. godine. U postupku pripreme Nacrta zakona o izmenama i 
dopunama Zakona o radu, Ministarstvo rada, zapošljavanja i socijalne politike sprovelo je javnu 
raspravu o Nacrtu zakona o izmenama i dopuna Zakona o radu. Nacrt zakona pripremila je Radna 
grupa koju su činili predstavnici Ministarstva rada, zapošljavanja i socijalne politike, Inspektorata 
za rad, Ministarstva privrede, Ministarstva finansija i predstavnici Unije poslodavaca Srbije, a 
na početku rada na izradi ovog nacrta zakona, aktivno učešće uzeli su i predstavnici Saveza 
samostalnih sindikata Srbije i UGS „Nezavisnost”. Javna rasprava o Nacrtu zakona o izmenama 
i dopunama Zakona o radu sprovedena je u periodu od 18. decembra 2013. godine do 10. januara 
2014. godine, za predstavnike državnih organa, javnih službi, privredne subjekte, sindikate, 
udruženja poslodavaca, stručnu javnost i druge zainteresovane učesnike.
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nema osnovne elemente dostojanstvenog pristupa radu a koje se odnosi, na 
pravo na radni odnos u njegovom izvornom značenju, zaradu od koje se može 
živeti, zdravstvenu i socijalnu zaštitu i socijalni dijalog, otpremnine, radno 
vreme, naknade zarade i drugo. Posebno treba istaći i da postojeći radnopravni 
okvir, Ustavom načelno štiti osnovna prava zaposlenih: dostojanstvo, psihički 
i fizički integritet, privatnost i druga lična prava i počivana opšteprihvaćenim 
pravilima poslovne etike na radu i u vezi sa radom. Ustav Republike Srbije7, 
utvrđuje da „svako ima pravo na poštovanje svoje ličnosti na radu, bezbedne i 
zdrave uslove rada, potrebnu zaštitu na radu, ograničeno radno vreme, dnevni 
i nedeljni odmor, plaćeni godišnji odmor, pravičnu naknadu za rad i na pravnu 
zaštitu za slučaj prestanka radnog odnosa“8. Niko se tih prava ne može odreći. 
Zakon o radu, u članu 12 predviđa da zaposleni ima pravo na bezbednost i 
zaštitu života i zdravlja na radu, kao i na zaštitu ličnog integriteta. Članom 18 
zabranjuje se posredna i neposredna diskriminaciju po taksativno nabrojanim 
diskriminatornim osnovima, a odredbe člana 21 izričito zabranjuju uznemira-
vanje i seksualno uznemiravanje, pod pretnjom najviše predviđene novčane 
kazne. 

Isto tako, metodološki posmatrano, u analizi problema instituta radnog 
odnosa i ugovora o radu, kataloga prava i obaveza zaposlenih, zarada, nakna-
da zarada, zasnivanja i prestanka radnog odnosa, potrebno je poći od opšte-
poznatog stava da je funkcionisanje navedenih instituta nemoguće analizirati 
izvan realnog društvenog i političkog konteksta. Politika zapošljavanja i real-
no velika nezaposlenost nužno osnažuju određene strane u pregovaranju i isto 
tako, nužno izazivaju određenu a problematičnu popustljivost. 9

7  Sl. glasnik RS, br. 98/06.
8 Č lan 60, Ustava RS.
9 � Prvenstveno iz razloga što na Zakon o radu kao normativno određenje stvarnosti, veliki uticaj 

imaju tzv. izvanpravni sadržaji. Dakle, u zakonski okvir ulaze pravne i nepravne činjenice, 
te se u zakonskom okviru, odgovor na pitanja: kada, gde, kako i zašto, može dati jedino 
primenom naučnih metoda, odnosno zajedničkom analizom pravnih i određenih metajuridičkih, 
prvenstveno socijalnih, ekonomskih, kulturnih, etičkih i političkih sadržaja kao i činjenica da je 
u transformaciji društva svaka zakonodavna funkcija ujedno i socijalna. Znači, predlagač norme, 
zakonodavni organ i Vlada nisu u situaciji da se bave samo tumačenjem pravnih pravila u smislu 
izlaganja prava de lege lata i de lege ferenda, budući da zakonodavni organ ali i Vlada, trebaju 
dati odgovore i odgovoriti i na pitanje zašto se, na primer, zakoni ne sprovode ili zašto se pojedini 
subjekti radnog prava ponašaju suprotno pravnim normama. 
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Osvrt na važeće radno zakonodavstvo u periodu od donošenja do 
izmena i dopuna 2014. godine

Pre analize zakona, trebali bi se posebno osvrnuti na odredbu o uslovima 
za zasnivanje radnog odnosa odnosno na deo koji se odnosi na zdravstvenu 
sposobnost kandidata za zasnivanje radnog odnosa. Naime, zdravstvena spo-
sobnost kao opšti uslov za zasnivanje radnog odnosa više ne postoji (u pret-
hodnom zakonu iz 2001. godine je postojao) iz razloga upućujućeg mišljenja 
MOR-a. Zakonodavac je obrazlagao takvu normu institutom diskriminacije 
invalida. Profesor Zoran Ivošević je dao kvalitetno obrazloženje istaknuvši 
da „zakonskom odredbom se moglo predvideti da invalidna lica imaju zdrav-
stvenu sposobnost za obavljanje poslova koji odgovaraju njihovoj preostaloj 
radnoj sposobnosti“. Iako ovakvo određenje smatramo teško primenjivim bez 
obrazlažućih podzakonskih akata, ima mu mesta baš sa aspekta humanizacije 
rada i dostojanstva svih kategorija zaposlenih. Svakako da se ovim određe-
njem, puno spominjana socijalna komponenta može osnažiti.

Zakon o radu donet 2005. godine, počev od svog nastajanja, imao je 
određene nedostatke i specifičnosti. Od svog nastanka pratila ga je afera po-
znata kao „krivotvorenje zakonskog teksta“ koja je svoj epilog imala pred 
Ustavnim sudom gde su se razjasnile nedoumice oko naknade za regres i go-
dišnji odmor i njihovog iznenadnog „noveliranja u tekstu zakona“ u odnosu 
na usvojeni tekst zakona i neobičnog zvaničnog objašnjenja oko „pravno-teh-
ničke redakcije“. 

Prvenstveni zadatak sada prevaziđenog zakona, bio je da se precizira-
ju i dopune odredbe kojima se obezbeđuje primena direktiva Evropske uni-
je. U skladu sa direktivama, poseban značaj je dat kolektivnim ugovorima. 
Zakonom je proširen broj pitanja koja se uređuju i naglašeno je da je to osnov-
ni akt kojim se uređuju prava, obaveze i odgovornosti iz radnog odnosa. U 
skladu sa direktivom Evropske unije br. 2000/78/EEC, definisan je pojam 
uznemiravanja i seksualnog uznemiravanja i pravo zaposlenog koji traži 
zaposlenje na naknadu štete u slučaju diskriminacije po bilo kom osnovu. 
Uveden je institut osiguranja isplate potraživanja zaposlenih u slučaju stečaja 
poslodavca i osnivanja Fonda za tu namenu, u skladu sa direktivom Evropske 
unije br. 80/987/EEC. U slučaju promene poslodavca, u skladu sa direktivom, 
utvrđena su veća prava zaposlenih u slučaju promene poslodavca. Ta prava se 
ogledaju u prenosu ranije zaključenih ugovora o radu i kolektivnog ugovora 
na novog poslodavca, obavezi obaveštavanja zaposlenih i obavezi saradnje sa 
sindikatom.Uvedena je zaštita zaposlenih u slučaju ponude izmene ugovore-
nih uslova rada (aneks ugovora o radu), a posebno kod premeštaja na druge 
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poslove, u drugo mesto rada i upućivanja kod drugog poslodavca. Zaštita za-
poslenih se obezbeđuje i kod otkaza ugovora o radu od strane poslodavca, 
uređivanjem postupka za otkaz na inicijativu poslodavca, u cilju obezbeđiva-
nja zaštite prava zaposlenih,10 sprečavanja zloupotreba od strane poslodavca 
i uključivanja sindikata u taj postupak.11 Ovaj Zakon je bio matični zakon u 
oblasti rada. Njegove odredbe su se primenjivale u svim radnim sredinama, 
direktno ili supsidijarno. Direktno u privrednim subjektima, bankama, zadru-
gama, udruženjima, osiguravajućim organizacijama, i kod drugih domaćih i 
stranih pravnih i fizičkih lica za koje ne važe drugi propisi. Supsidijarno u 
državnim organima, ustanovama javnih službi i drugim radnim sredinama u 
kojima se radni odnosi uređuju posebnim propisima. Supsidijarnost Zakona o 
radu može biti jednostepena i dvostepena. Zakon o radu je jednostepeno sup-
sidijaran prema Zakonu o državnim službenicima, a dvostepeno supsidijaran 
prema Zakonu o policiji, Zakonu o uređenju sudova i drugo. Na zaposlene 
koji imaju status državnih službenika (državni službenik je lice čije se radno 
mesto sastoji od poslova iz delokruga organa državne uprave, sudova, javnih 
tužilaštava, Republičkog javnog pravobranilaštva, službi Narodne skupštine, 
predsednika Republike, Vlade, Ustavnog suda i službi organa čije članove bira 
Narodna skupština ili s njima povezanih opštih pravnih, informatičkih, ma-
terijalno-finansijskih, računovodstvenih i administrativnih poslova. Državni 
službenici nisu narodni poslanici, predsednik Republike, sudije Ustavnog 
suda, članovi Vlade, sudije, javni tužioci, zamenici javnih tužilaca i druga 
lica koja na funkciju bira Narodna skupština ili postavlja Vlada i lica koja 
prema posebnim propisima imaju položaj funkcionera), prvo se primenjuju 
specijalni propisi o radnim odnosima u pojedinim organima (lex specialissi-
mus), ako postoje. Ako takvih propisa nema onda se supsidijarno primenjuju 
posebni propisi o radnim odnosima u državnim organima (lex specialis).12 U 

10 � Bilbija V. (2012). Radnopravni položaj zaposlenih kod stečajnog dužnika i potraživanje 
zaposlenih u slučaju stečajnog postupka nad poslodavcem, zakonske odredbe i stvarnost, Pravo 
teorija i praksa, 29 (4-6). str. 41-59.

11 � Dukić Mijatović M. (2013). Pravni položaj poverilaca obezbeđenih potraživanja u finansijskom 
restruktuiranju i stečaju, Pravo teorija i praksa, 30 (1-3), str. 1-13

12  �Ako ni tih propisa nema, onda se rezidualno primenjuju opšti propisi matičnog zakona, Zakona 
o radu, koji važi za opšti i posebne režime radnog odnosa. Bitno je istaći da u našem radnom 
zakonodavstvu postoje opšti i posebni režimi radnog odnosa, odnosno, postoje tri režima radnog 
odnosa: opšti režim, poseban režim i poseban režim u jedinicama lokalne samouprave i organima 
pokrajina. Opšti režim ustanovljen je osnovnim zakonom. To je matični zakon u oblasti rada i 
važi za sve zaposlene i sve poslodavce ako posebnim zakonom nije drukčije određeno. Primena 
opšteg režima je integralna u preduzećima, bankama, zadrugama, zadužbinama, fondacijama, 
savezima kao i ko drugih domaćih i stranih pravnih i fizičkih radnih lica za koje ne važe posebni 
propisi. Primena opšteg režima je i supsidijarna u radnim sredinama za koje važe posebni propisi. 
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tom slučaju kažemo da deluje iz drugog plana. I ovo objašnjenje najasnije je 
iz pera profesora Ivoševića.13 Poseban režim u državnim organima14 ustanov-
ljen je Zakonom o državnim službenicima i primenjuje se u ministarstvima, 
posebnim organizacijama, narodnoj banci, sudovima, javnim tužilaštvima, 
javnom pravobranilaštvu, službama javne skupštine, službama vlade i služba-
ma ustavnog suda.15 Ovaj zakon se odnosi na zaposlena, postavljena i izabrana 
lica.16 Zaposlena lica su lica koja su zasnovala radni odnos rešenjem starešine 
na osnovu odluke na izboru kandidata koji su se prijavili na oglas17.

Nadalje, zakonsko regulisanje oblasti rada mora biti usklađeno sa ratifi-
kovanim međunarodnim konvencijama. Ukoliko nije usklađeno, primenjuje 
se konvencija a ne zakon. Ovde važi pravilo da ratifikovani međunarodni ugo-
vor ima prednost u odnosu na nacionalni zakon.18 Konvencija stupa na snagu 
12 meseci po registrovanju njene ratifikacije i to je uvek određeno odredbama 
same konvencije.19 Postoje 2 pristupa vezana za primenu ratifikovanih kon-
vencija.20 Osnovi za zasnivanje radnog odnosa su uslovi, opšti i posebni, koji 

Kad ti propisi postoje opšti režim se ne primenjuje pošto posebni propis ima jaču pravnu snagu 
od opšteg. Tu važi pravno pravilo lex specialis derogat legi generali. Kad tih propisa nema onda 
opšti režim radnog odnosa postaje relevantan i u radnim sredinama u kojima se ne primenjuje 
integralno.

13  Ivošević Z. (2006). Radno pravo, Beograd, Službeni glasnik str. 56.
14  �Perišić V. (2009). Službeništvo i pravo službenika, Novi Sad, Privredna akademija, str. 

23-24.
15 � Herman V., Ćupurdija M. (2011). Uticaj modela fleksigurnosti na radnopravni status u javnoj 

upravi - komparativno, Pravo teorija i praksa, 28 (7-9), str. 1-21.
16  �Postavljena lica su lica koja su zasnovala radni odnos odlukom organa izvršne vlasti bez oglasa. 

Izabrana lica su lica koja nisu u radnom odnosu ali imaju prava po osnovu rada i njih bira ili 
narod ili narodna skupština. U odnosu na zakon o radu, zakon o državnim službenicima je lex 
specialis. Postoje takođe zakoni koji su u odnosu na njega lex specialis i za njih kažemo da su 
oni lex specialissimus. Oni imaju najjaču pravnu snagu pa derogiraju i poseban i matični zakon.

17 � Ivošević Z. (2006). Radno pravo, Beograd, Službeni glasnik, 56-57.
18 � Značajno je istaći da su u principu, ratifikovani međunarodni ugovori nastali kao rezultat normativne 

delatnosti Međunarodne organizacije rada. Pored ratifikovanih međunarodnioh ugovora MOR-a 
odnosno multilateralnih konvencija MOR-a, nas obavezuju i bilateralni međunarodni ugovori 
koje smo zaključili sa: Austrijom, Nemačkom, Holandijom, Luksemburgom, Belgijom, 
Švedskom, Norveškom i drugim zemljama. Konvencije i Preporuke Mor-a su najznačajniji akti 
Mor-a. Zemlje članice teško dolaze do zajedničkih rešenja. Zemlje članice dužne su da usvojeni 
konvenciju u roku od 12 meseci podnesu na ratifikacije. Ratifikovana konvencija ima snagu 
pravno obavezujućeg akta i jednaka je snazi zakonske norme.

19 � Oseike E. (1985). Constitutional Law and Practice in the International Labour Organisation, 
Dordrect, Boston, Martinus, str. 154-155.

20 � Monistički pristup, kao u SAD i Francuskoj gde ratifikovana konvencija automatski postaje 
sastavni deo unutrašnjeg pravnog poretka i obavezujuća je za sve subjekte u zemlji. Dualistički 
pristup polazi od stanovištva da se konvencija ne može odmah integrisati u unutrašnje pravo već 
mora da se nakon ratifikacije donesu neophodni propisi i izvrše izmene u postojećem pravu kako 
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se moraju ispunjavati da bi se zasnovao radni odnos.21 Prema tome, u odno-
su na prethodni zakon22 koji je imao dva opšta uslova za zasnivanje radnog 
odnosa a koji uvek moraju biti jedinstveni i istovetni, u svakom pojedinač-
nom slučaju i u svim subjektima zapošljavanja, ovaj zakon opštu zdravstvenu 
sposobnost nije odredio kao opšti uslov zasnivanja radnog odnosa u opštem 
režimu rada. Izbacio ga je kao uslovno diskriminatorski. Poslodavac može 
da opštu zdravstvenu sposobnost utvrdi kao poseban uslov, ali samo ako je 
za obavljanje određenih poslova potrebna određena zdravstvena sposobnost 
(mišljenje MOR-a). Posebni uslovi su oni koji se definišu autonomnim ak-
tom ili posebnim zakonom (u delatnostima od posebnog značaja) i odnose se 
na posebna znanja, veštine, sposobnosti i druge odgovarajuće predispozicije. 
Specifičnost je i nedostajuća disciplinska odgovornost zaposlenih u opštem 
režimu rada. Čini se, da bi kako je sklonjena iz ovog zakona, u integralnom 
tekstu iz prethodnog zakona je vratiti. Isto tako značajna specifičnost, određe-
na je članovima 18-23, Zakona o radu. Utvrđena je zabrana diskriminacije pri 
zapošljavanju, na radu i u vezi sa radom. U periodu nastajanja ovog zakona 
ovo je bila novina u srpskom pravnom sistemu. Tada nije postojao ni Zakon 
o zabrani diskriminacije pa je ovo bila jedino normativno određenje koje je 
štitilo lica koja traže zaposlenje, i zaposlene od diskriminatorskog ponašanja 
poslodavaca. Ovim odredbama zakona posebno se zabranjuje i uznemirava-
nje i seksualno uznemiravanje. Činjenica da je zakonodavac osetio potrebu i 
uočio da i uznemiravanje uvrsti u oblik diskriminisanja govori o visokom sta-
nju svesti zakonodavca i dobro određenom okviru za zaštitu zaposlenih i lica 
koja traže zaposlenje.23 Ovakve odredbe nužno su morale ući u noveliranje jer 

bi se obezbedila njena nesmetana primena. Preporuke nemaju karakter pravno obavezujućih 
akata. One daju smernice državama članicama njihovim sindikatima i UPS za preduzimanje 
mera i aktivnosti zakonodavne i druge prirode u oblasti socijalne politike, politike zapošljavanja, 
privatizacije i drugo.

21  �Osnov (Opšti uslov) za zasnivanje radnog odnosa jeste uslov koji je utvrđen Zakonom i koji mora 
da ispunjava svako lice koje želi da zasnuje radni odnos. Do stupanja na snagu zakona, opšti 
uslovi za zasnivanje radnog odnosa bili su godine života i opšta zdravstvena sposobnost lica koje 
zasniva radni odnos, a koja su se dokazivala podnošenjem odgovarajućeg lekarskog uverenja, 
nadležne zdravstvene ustanove. Prema Zakonu o radu, jedini opšti uslov za zasnivanje radnog 
odnosa je da lice koje zasniva radni odnos ima najmanje 15 godina života, a opšta zdravstvena 
sposobnost nije predviđena kao opšti uslov, pa poslodavac ne može da zahteva dokaz o tome 
prilikom zasnivanja radnog odnosa.

22  Zakon o radu, Sl. glasnik RS, br. 70/01 i 73/01 - ispr.
23 � Odredbe Zakona o radu sistematizovane su u dvadeset tri odeljka: osnovne odredbe, zasnivanje 

radnog odnosa, ugovor o pravima i obavezama direktora, obrazovanje, stručno osposobljavanje 
i usavršavanje, radno vreme, odmori i odsustva, zaštita zaposlenih, zarada, naknada zarade i 
druga primanja, potraživanja zaposlenih u slučaju stečajnog postupka, prava zaposlenih kod 
promene poslodavca, višak zaposlenih, klauzula zabrane konkurencije, naknada štete, udaljenje 
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postoji niz nejasnoća koje se moraju urediti i otkloniti na pravno valjan način. 
Jedna od njih je svakako i pritiskanje da se trajanje radnog odnosa na određe-
no vreme poveća sa 12 meseci na 36 meseci i da poslodavac plaća otpremninu 
zbog prestanka potrebe za radom iz tehnoloških, ekonomskih ili organizacio-
nih razloga, prema vremenu provedenom kod njega, a ne za čitav radni staž. 
Međunarodni monetarni fond tražio je ovakve promene i u ovakvom obimu. 
Usvojenim izmenama i dopunama napravljen je kompromis: 24 meseca je tra-
janje radnog odnosa na određeno vreme opredeljeno kao maksimum, u načelu 
takva odredba iako izgleda nije precizna sem u formalnom određenju. Zašto, 
razmotrićemo u toku sagledavanja najznačajnijih izmena i dopuna.

Značajne izmene i dopune
Kod radnog odnosa na određeno vreme izmenjena je ranija odredba i 

produžen radni odnos na određeno vreme na duplo duži period.24 U članu 
37, stav 1 reči: „12 meseci” zamenjuju se rečima: „dve godine”.25 Povećanje 
obima posla takođe ne može trajati duže od 12 meseci, jer ako je došlo do po-
većanja obima posla duže od 12 meseci znači da više nije u pitanju povećanje 
obima posla nego realna potreba zapošljavanja novog radnika na tom radnom 
mestu i za obavljanje tih poslova. Predložena izmena umanjuje pravo radnika 
u odnosu na važeći zakon i omogućava zloupotrebu od strane poslodavca, 
stvara nesigurnost zaposlenih za svoje radno mesto, smanjuje mogućnost za-
snivanja radnog odnosa na neodređeno vreme. Istraživanja su pokazala da su 
radnici angažovani na određeno vreme, naročito u određenim sektorima, izlo-
ženi povećanim rizicima od povređivanja i profesionalnih bolesti od ostalih 
radnika. S druge strane, potrebe ekonomije znanja, smanjenju troškova koji 
bi nastali usled eventualnog kolektivnog otpuštanja olakšavaju poslodavcima 

zaposlenog sa rada, izmena ugovora o radu, prestanak radnog odnosa, ostvarivanje i zaštita prava 
zaposlenih, posebne odredbe, organizacije zaposlenih i poslodavaca, kolektivni ugovori, nadzor, 
kaznene odredbe i prelazne i završne odredbe.

24 Č lan 37, stav 1 Zakona o radu, reči: „12 meseci” zamenjuju se rečima: „dve godine”.
25  �Na ovaj način predložena izmena, kao i alternativa je neprihvatljiva sa aspekta sindikata 

zaposlenih, iz razloga, što omogućava poslodavcu da zloupotrebi ovo pravo, jer dve godine ima 
koristi od rada zaposlenog, izbegavajući na taj način da sa zaposlenim zaključi ugovor o radu 
na neodređeno vreme, što stvara nesigurnost zaposlenog za svoje radno mesto i mogućnost da 
zasnuje radni odnosa na neodređeno vreme. Naime, ovakvom zakonskom izmenom uvela bi se 
fleksibilnost rada, bez ikakve sigurnosti i mogućnosti zasnivanja radnog odnosa na neodređeno 
vreme. Sama reč sezonski poslovi kaže da su u pitanju poslovi koji se obavljaju u određenoj 
sezoni koja traje oko tri meseca godišnje, ali nikako tri godine. Rad na određenom projektu zaista 
može trajati i tri godine, ali to je regulisano samim Ugovorom o radu na određenom projektu, te 
je predložena izmena potpuno nepotrebna.
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prilagođavanje u pogledu radne snage i vode smanjenju troškova i nužnoj 
socijalnoj koheziji i dugoročnom povećanom zapošljavanju. Evropsko rad-
no pravo ovom pitanju posvećuje veliku pažnju. Savet ministara je doneo 
Direktivu26 koja dopunjuje mere za poboljšanje bezbednosti i zdravlja na 
radu zaposlenih na određeno vreme. Kada se pominje fleksibilnost rada, bitno 
je takođe istaći ali i postaviti pitanje: koja se to lica smatraju zaposlenim.27 
Fleksibilni oblici zapošljavanja28 su nastali kao posledica uvođenja novih 
tehnologija u proces rada (automatizacije, kompjuterizacije, robotizacije) i 
kao reakcija poslodavca na standardni ili tipični oblik rada. Fleksibilna orga-
nizacija rada zahteva fleksibilnu i mobilnu radnu snagu. Najkraća definicija 
ovog oblika zapošljavanja glasila bi da su fleksibilni oblici zapošljavanja i 
rada nestandardni oblici radnog odnosa i vremenskog angažovanja radnika, 
koji se po svojim karakteristikama razlikuje od radnog odnosa na neodređeno 
vreme i sa punim radnim vremenom. U pravnoj teoriji može se naći podela 
na fleksibilno zapošljavanje u užem i širem smislu. Mi ćemo se opredeliti 
za najkarakterističnije vrste fleksibilnog zapošljavanja i to: radni odnos na 
određeno vreme29, radni odnos sa skraćenim radnim vremenom (park-time 
work), rad po ugovoru o privremenim i povremenim poslovima (occasional 
contigent work), rad kod kuće (work at home) koji ima i svoj varijetet elek-
tronskog rada kod kuće,30 rad za pomoć u kući (domestic workers), rad preko 
vikenda (weekend work), ugovori solidarnosti (job sharing) i samozapošlja-
vanje (selfemployment). Bićemo slobodni i spomenuti i jedan specijalni oblik 
zapošljavanja obrazložen na „Zlatiborskim danima prava, 2010. godine, a 
dozvoljen odredbama prethodnog Zakona o stečaju i koji je omogućio stečaj-
nom upravniku da angažuje jedan broj lica do okončanja stečajnog postupka 
sa obezbeđenim zaradama31. 

Sa teorijsko-pravnog stanovišta možemo prigovoriti svrstavanju samo-
zapošljavanja u fleksibilne oblike zapošljavanja. Naime, samozapošljavanjem 
radnik vodi svoj biznis, bilo da isključivo sam radi ili uz sebe zapošljava 
određeni broj radnika. Otvaranjem vlastitog biznisa kroz samozapošljavanje 

26  Direktiva br. 91/383/EEC.
27  �Prema međunarodnim standardima i ključnim indikatorima tržišta rada MOR-a, pod zaposlenim 

licem smatra se svako lice čije nedeljno radno angažovanje iznosi najmanje 1/4 od punog radnog 
vremena (40 časova), što znači najmanje 10 časova nedeljnog radnog angažovanja. Istina, ima 
država u kojima svako lice koje radi najmanje jedan sat dnevno smatra se zaposlenim.

28  Vidi više, Lubarda B., (2004), Evropsko radno pravo, Podgorica, CID, str. 225-230.
29  Ugovor o radu na određeno vreme detaljno je regulisan Direktivom 91/383/EEC.
30  Tele-homework.
31 � Dukić Mijatović M. (2010). Osvrt na modalitete zaštite poverilaca u stečaju u svetlu Zakona o 

stečaju - zbornik radova sa savetovanja, Zlatibor, Novi Sad, Privredna akademija, str. 354.
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radnik postaje poslodavac, pa je to razlog zašto se protivimo uključivanju 
ovog oblika rada u fleksibilne oblike zapošljavanja. Kolektivnim ugovorom 
kod poslodavca, u skladu sa zakonom, uređuju se prava, obaveze i odgovor-
nosti iz radnog odnosa i međusobni odnosi učesnika kolektivnog ugovora.32 
Članom 35, određeno je da je poslodavac dužan da ugovor o radu, odnosno 
drugi ugovor u skladu sa ovim zakonom ili njihovu fotokopiji drži u sedištu 
ili drugoj poslovnoj prostoriji poslodavca ili na drugom mestu, u zavisnosti 
od toga gde zaposleni ili radno angažovano lice radi. 33 Ovim članom bi tre-
balo da se smanjuje siva ekonomija, jer poslodavci treba da za sve zaposlene 
imaju zaključene ugovore o radu u trenutku stupanja na rad. I ranije odre-
đenje je imalo isto za cilj ali se nije sprovodio u praksi, niti su poslodavci 
za neprimenu snosili sankcije. Izmenjeni su i obavezni elementi ugovora o 
radu, sada su dosta precizniji. Izmenama se takođe određuje34 da zaposleni 
koji radi sa nepunim radnim vremenom ima pravo na zaradu, druga primanja 
iz radnog odnosa srazmerno vremenu provedenom na radu, osim ako za poje-
dina prava zakonom, opštim aktom i ugovorom o radu nije drukčije određeno. 
Poslodavac je dužan da zaposlenom koji radi sa nepunim radnim vremenom 
obezbedi iste uslove rada kao i zaposlenom sa punim radnim vremenom, na 
način i u rokovima utvrđenim opštim aktom. Poslodavac je dužan da razmotri 
zahtev zaposlenog sa nepunim radnim vremenom za prelazak na puno radno 
vreme, kao i zahtev zaposlenog sa punim radnim vremenom za prelazak na 

32 � Ovaj institut je u članu 3 Zakona uređen drugačije pa je definisana obaveza poslodavca da 
reprezentativnom sindikatu dostavi pravilnik o radu, u roku od 7 dana od dana njegovog stupanja 
na snagu. Poslodavac, koji ne prihvati inicijativu reprezentativnog sindikata za pristupanje 
pregovorima za zaključivanje kolektivnog ugovora, ne može pravilnikom o radu da uredi prava i 
obaveze iz radnog odnosa (važno za usaglašavanje sa Zakonom o radu – gde nema kol. ugovora, 
a sindikat je reprezentativan pokrenuti odmah inicijativu, kako poslodavci ne bi mogli usklađivati 
pravilnike o radu, dok ne pregovaraju sa sindikatima). Pre donošenja pravilnika o radu javnog 
preduzeća i društva kapitala čiji je osnivač Republika, autonomna pokrajina ili jedinica lokalne 
samouprave i društva kapitala čiji je osnivač javno preduzeće neophodno je pribaviti prethodnu 
saglasnost osnivača.

33  �Članom 23, precizirano da se u postupku za naknadu štete pred nadležnim sudom, u slučajevima 
diskriminacije, naknada štete zahteva od poslodavca, a teret dokazivanja ako nije bilo ponašanja 
koje predstavlja diskriminaciju je na tuženom, ukoliko u toku postupka tužilac učini vereovatnim 
da je izvršena diskriminacija u smislu Zakona o radu. Članom 24 izmenjeni su stavovi 2, 3 i 4 tako 
što je definisano da se pravilnikom utvrđuju organizacioni delovi kod poslodavca, naziv i opis 
posla, vrsta i stepen zahtevane stručne spreme, odnosno obrazovanja i drugi posebni uslovi za 
rad na tim poslovima, a može da se utvrdi i broj izvršilaca. Značajno je da se pravilnikom, za rad 
na određenim poslovima, mogu utvrditi najviše dva uzastopna stepena stručne spreme, odnosno 
obrazovanja u skladu sa zakonom. Poslodavci će morati usaglasiti pravilnike o organizaciji i 
sistematizaciji sa ova dva stava u roku od 60 dana, jer će inače biti suprotni zakonu.

34 Č lan 40 Zakona o radu.
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nepuno radno vreme. Ovaj nestandardni oblik rada uređen je po ugledu na 
Konvenciju MOR-a br. 174. Ova Konvencija osigurava primenu načela jed-
nakih postupanja uz uvažavanje pravila pro rata temporis.35 Ovo treba obave-
zno da se reguliše kolektivnim ugovorima, kako bi sindikat bio u potpunosti 
informisan o radnim mestima sa nepunim radnim vremenom i definisan način 
i metode reagovanja u slučaju da se zaposlenima sa punim radnim vremenom 
pokušavaju nuditi poslovi sa nepunim radnim vremenom po principu „do-
brovoljnosti“ sve kako je i u Direktivi br. 97/81 naglašeno. Uveden je pojam 
radnog vremena i definisan novi institut pripravnosti.36 Izmenjeni su i članovi 
koji određuju godišnji odmor.37 Na kraju, moramo napomenuti da je urađeno 
još niz izmena i dopuna, počev od onih koji uobličavaju pravno-tehničke de-
talje važečih odredbi ali i odredbe koje govore o naknadi štete za neiskorišćen 
godišnji odmor, odgovornosti zaposlenog, udaljenje sa rada, premeštanju za-
poslenog, novim odredbama o povredi radne obaveze i radne discipline, me-
rama za njihovo nepoštovanje, preraspodeli radnog vremena, o sindikalnim 
funkcionerima i rokovima za primenu izmena i dopuna zakona. Sve navedene 
izmene i dopune naći će svoje mesto u praksi i u primerenom roku pokazati 
uspešnog zadatog doprinosa u politici novog uvećanog zapošljavanja.

Zaključak
Pitanje koje se postavlja kao ključni argument u raspravama o potre-

bi menjanja odredbi ZOR-a i njegovoj praktičnoj primeni u radnopravnoj 

35  Lubarda, B., Evropsko radno pravo, str. 229.
36 � U članu 50 stoji da je radno vreme, vremenski period u kome je zaposleni dužan da obavlja 

poslove prema nalozima poslodavaca, na mestu gde se poslovi obavljaju, u skladu sa zakonom. 
Zaposleni i poslodavac se mogu sporazumeti da jedan period od radnog vremena u okviru 
ugovorenog radnog vremena zaposleni poslove obavlja od kuće. Ovde je potrebno ugovorom 
o radu, definisati uslove rada u skladu sa članovima koji regulišu rad od kuće, a prilikom 
zaključivanja kolektivnog ugovora definisati uslove pod kojima zaposleni može deo radnog 
vremena da poslove obavlja od kuće. Radnim vremenom ne smatra se vreme u kome je zaposleni 
pripravan da se odazove na poziv poslodavca da obavlja poslove ako se ukaže takva potreba, pri 
čemu se zaposleni ne nalazi na mestu gde se njegovi poslovi obavljaju, u skladu sa zakonom. 
Vreme pripravnosti i visina naknade za istu uređuje se zakonom, opštim aktom ili ugovorom 
o radu. Vreme koje zaposleni provede u obavljanju poslova po pozivu poslodavca smatra se 
radnim vremenom. 

37 � Zaposleni stiče pravo na korišćenje godišnjeg odmora u kalendarskoj godini posle mesec dana 
neprekidnog rada od dana zasnivanja radnog odnosa kod poslodavca. Zaposleni ne može da 
se odrekne prava na godišnji odmor, niti mu se to pravo može uskratiti, ili zameniti novčanom 
naknadom, osim u slučaju prestanka radnog odnosa u skladu sa ovim zakonom. Zaposleni više 
nema pravo na naknadu ako ne iskoristi godišnji odmor za kalendarsku godinu, već mu naknada 
štete pripada samo ako mu prestaje radni odnos, a nije iskoristio godišnji odmor krivicom 
poslodavca..
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stvarnosti ima smisla u normativnom određenju koje će i koje može uticati na 
povećanu zaposlenost (posebno na području AP Vojvodine kao specifikumu, 
koji ima potencijale za fleksibilne oblike zapošljavanja) radno sposobnog sta-
novništva. Sa žaljenjem, ističemo da je vrlo malo mesta koja u radnopravnim 
odnosima direktno utiču na obim zapošljavanja kategorija koje traže posao.
Pomenute odredbe o radnom odnosu na određeno vreme (produženo vreme na 
2 godine) posredno omogućavaju tzv. fleksibilnost rada, odnosno jedan izu-
zetak od pravila, dinamičan vid upodobljavanja radne snage sa fleksibilnošću 
novih tehnologija i procesa rada. Za poslodavce, ovo je značajan stimulans u 
planiranju povećanja aktivnosti koji neminovno kao posledicu imaju i prostor 
za otvaranje novih radnih mesta. To je posredna veza u ostvarenju zacrta-
nih benefita. Otvaranjem poglavlja fleksibilnih oblika zapošljavanja (iako tu 
imamo ozbiljne primedbe teorijsko pravnog karaktera), stvaramo mogućno-
sti za novo angažovanje radne snage u Vojvodini, koja zbog poljoprivrednog 
stanovništva i ostalih socijanih, socioloških i drugih specifičnosti predstavlja 
problem regionalnog značaja i čije rešavanje stvara uslove opše društvenog 
napretka. Ovakvo složeno stanje, postoji kao geografska i socijalna spečifič-
nost RS, a posebno AP Vojvodine, i koje svojom prirodom, stvara uslove za 
fleksibilne oblike zapošljavanja u svim svojim sadržajno ispoljenim oblicima, 
rad kod kuće (work at home), samozapošljavanje (selfemployment), radni od-
nos sa skraćenim radnim vremenom (Park time work), i rad preko vikenda 
(weekend work), sve kao razvojnu šansu zasnovanu na novom radnoprav-
nom određenju kroz izmene i dopune Zakona o radu iz 2014. godine. Anketa 
Republičkog zavoda za statistiku o radnoj snazi, potvrđuje potrebu i daje ana-
lizu nezaposlenosti u AP Vojvodini, kojom se ističe i pravo stanje „nevidljivih 
radnih angažovanja“ odnosno verifikuje činjenicu da se značajan broj građana 
bavi neformalnim privređivanjem. Ovaj segment je naročito problematičan, 
teško uočljiv i ne daje pravo stanje o nezaposlenosti, menja sliku o potrebi 
za pravilnim normiranjem društvene stvarnosti i i na taj način relativizuje 
odredbe Zakona o radu. Fleksibilni oblici zapošljavanja bi u velikoj meri „ne-
vidljive“ uveli u redovan radnopravni status zasnovan na planu, strategijama 
države i zakonu. Fleksibilni oblici zapošljavanja kao radnopravni institut su 
velika šansa i pravi put zakonske regulative u oblasti rada, koji daju ozbiljni 
doprinos u rešavanju problema nezaposlenosti na području AP Vojvodine, sve 
zajedno kao deo traženih odgovora na socijalna raslojavanja uzrokovana no-
vom globalnom krizom. Praksa zemalja Evropske unije je uglavnom pozitiv-
na, sve zemlje tranzicionog karaktera napravile su pomak u povećanju stope 
zaposlenosti na ovaj način, problem ovakvog načina i oblika zapošljavanja 
jeste pravna i stvarna sigurnost tako zaposlenih lica. Dobrim instrumentima 
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državne kontrole ovako izražena opasnost se može svesti na minimum a kori-
snost stvaranja poslodavačkih sigurnosti za ulaganja u našu zajednicu je prio-
ritet u razvoju i socijalnoj ravnoteži koja se povećanom zaposlenošću postiže, 
a fleksibilni oblici zapošljavanja su jedina i izvesna stvarnost.
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Updating of the labor standards - new 
employment or new release

A b s t r a c t

New employment is the task of every serious state. The development of the 
society is conditioned by the Institute of employment which, through the 
labor law environment, achieves impacts on all areas of functioning of the 
state as a whole. The amendments to the Labor Relations Act, as an initial 
effort of creating a climate for attracting investors and making a stable and 
efficient work force, created the illusion of devaluation of work as well as 
the position of employees. However, the new normative determinations are 
simply an attempt the labor law institutes to be harmonized with the same 
ones in the European environment. At the same time they should eliminate 
the fear of insecurity caused by the remains of the socialist working envi-
ronment. Although it has been a long period of time since a failed socialism 
and painful transition, the roots of mistrust have created a big dilemma. 
By the harmonization of labor law regulations, the long-term conditions 
are created in order to increase the number of employees for new jobs and 
better working conditions. New single release may be the new paradigm of 
employment. It is the price of the development of economic relations and 
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the correlation to the new technology, development and long-term require-
ments of the market demands and adaptable workforce. We are confident 
that the Serbian legislature is trying to achieve, through changes to the 
provisions of the Parent Employment Law and in accordance with the ge-
neral guidelines of the Council of Ministers of the European Union, legally 
binding harmonization of the labor legal system and thereby finally open 
the labor market as a condition for foreign investments in our economy.

Key words: labor law, employment, dismissal of employees, the Labor Re-
lations Act
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