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RADNA SNAGA

Izmene radno-pravnih propisa, započete 2014. godine, 
dovele su do značajnog pomaka u unapređenju radno-
pravne regulative. Tom prilikom usvojeno je preko 65% 
preporuka iz prethodnih izdanja Bele knjige i radno-pravni 
okvir značajno prilagođen potrebama tržišta rada. Prostora 
za unapređenje, međutim, ima i dalje, kako u pogledu 
Zakona o radu kao matičnog zakona, tako i u pogledu niza 
posebnih zakona u ovoj oblasti.

Prioritet u daljoj reformi Zakona o radu treba da ima, između 
ostalog, potreba prepoznavanja i uređenja fleksibilnijih formi 
rada, poput rada od kuće i rada na daljinu, regulisanja radnih 
praksi kada nisu deo obaveznog obrazovnog programa, 
digitalizacija i pojednostavljenje strogo formalnog načina 
komunikacije između poslodavca i zaposlenog, kompleksna 
struktura zarade i način obračuna naknade zarade. Dodatno, 
potrebne su određene izmene zakonskih odredbi koje 
regulišu prestanak radnog odnosa, poput onih koje uređuju 
rokove zastarelosti i otkazni rok, kao i jasno definisanje 
procedure rešavanja viška zaposlenih. Neophodno je 
dalje pojednostavljenje i ubrzanje postupka zapošljavanja 
stranaca i kretanja radne snage uopšte, kao i prepoznavanje 
delatnosti koje usled svoje specifičnosti podležu ograničenoj 
mogućnosti zapošljavanja osoba sa invaliditetom. Iako je 
donošenjem i stupanjem na snagu Zakona o agencijskom 
zapošljavanju regulisano iznajmljivanje radne snage i 
rad agencija za privremeno zapošljavanje, u određenim 
segmentima ostaje prostor za dalje unapređenje ove oblasti. 
Konačno, nastupanje epidemije zarazne bolesti COVID-19 
aktuelizovalo je probleme vezane za nedovoljno uređen 
rad od kuće i obaveze poslodavaca u oblasti bezbednosti i 
zdravlja na radu.

U 2022. godini, na oblast ljudskih resursa neminovno je 
uticala rusko-ukrajinska kriza. Mnogobrojni ukrajinski 
državljani bili su primorani emigriraju u druge države, a 
potreba relokacije nije zaobišla ni ruske državljane imajući 
u vidu da je poslovanje mnogih kompanija u Rusiji postalo 
otežano, usled uvedenog niza paketa sankcija.

Stoga ne čudi da je oblast informacionih tehnologija bila 
jedna od prvih koja se prilagodila novim okolnostima, što je 
u Srbiji dovelo do osnivanja velikog broja novih IT kompanija 
i posledičnog premeštanja poslovanja i zaposlenih na 
teritoriju Srbije. Na prvom udaru ovih promena našli su se 
menadžeri ljudskih resursa koji su gotovo preko noći morali 
da savladaju imigracione procedure i organizuju često 
masovne postupke dobijanja radnih dozvola i dozvola za 
privremeni boravak za novonaseljene strance u Srbiji.

Iako su i pre postojeće globalne političke krize uvedeni 
različiti načini kako bi se procedure zapošljavanja stranaca 
ubrzale, kada su neka od novih rešenja testirana, pokazalo 
se da ne funkcionišu u svim slučajevima. Naime, elektronsko 
podnošenje dokumentacije za privremeni boravak nije 
praktično za situacije masovnih relokacija zbog toga 
što podrazumeva da svaki pojedinac kreira nalog na 
eUpravi i podnese zahtev za sebe, uključujući i plaćanje 
administrativnih taksi. Imajući u vidu kompetitivnost u 
IT industriji i nastojanje poslodavaca da privuku i zadrže 
kvalitetan kadar, oni su težili jednostavnijoj i bržoj proceduri, 
koja bi mogla da se obavi sa što manjim uključivanjem 
samih zaposlenih. Stoga, trenutni mehanizmi podnošenja 
dokumentacije u postupku pribavljanja privremenog 
boravka, u kojoj poslodavac i njegovi zastupnici ne mogu 
da posreduju (odnosno imaju ograničene mogućnosti 
posredovanja), ispostavili su se kao neodgovarajući u 
datim okolnostima. S druge strane, objedinjeni zahtev 
za privremeni boravak i radnu dozvolu je pokazao da bi 
komunikacija i saradnja između Ministarstva unutrašnjih 
poslova i Nacionalne službe za zapošljavanje mogla da 
bude unapređena. 

Primećeno je da su nadležni organi prepoznali 
kompleksnost situacije i nastojali da urade ono što je 
moguće kako bi ga u datim okolnostima ubrzali i učinili 
fleksibilnijim i jednostavnijim. Ova promena je dovela do 
ubrzanja postupka ostvarivanja prava zaposlenih te se 
opravdano postavlja pitanje da li bi pojedine promene 
mogle da ostanu trajne.

Konačno, razgranatost radnopravnih propisa i nepostojanje 
jednog krovnog zakona koji bi na jedinstven i usklađen 
način regulisao relevantna pitanja iz domena radnog prava, 
takođe je predstavljao kamen spoticanja prilikom relokacije 
poslovanja u Srbiju. Brojnost obaveznih dokumenata koje 
je poslodavac dužan da usvoji, kao i rigidnost pojedinih 
radnopravnih instituta pokazali su se kao priličan teret za 
strane poslodavce. 

U tom kontekstu, važno je napomenuti i neusaglašenost 
prakse sa važećim zakonima, koja je u novonastaloj 
situaciji bila posebno primetna u slučaju nemogućnosti 
pravovremenog prijavljivanja stranih zaposlenih na CROSO 
portal u roku od tri dana od dana izdavanja radne dozvole 
(odnosno stupanja zaposlenog na rad), s obzirom na to da 
se izdate radne dozvole i dalje šalju na adresu poslodavca 
putem pošte, i po pravilu do poslodavca stignu tek nakon 
isteka roka određenog zakonom. Ovo je dalje uslovilo 
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postupak utvrđenja svojstva osiguranika, što usporava proces 
registracije. Dodatno, nepostojanje mogućnosti da se radne 
dozvole pošalju elektronskim putem poslodavcu, dovele 
su do nezadovoljstva zaposlenih, budući da poslodavci ne 
mogu isplatiti zarade (kao ni bilo koje drugo primanje koje 
ima karakter zarade) pre izdavanja radnih dozvola.

Nastavak započetih reformi u oblasti rada neophodan je 
preduslov za stvaranje poslovnog ambijenta u kome će 
tržište Srbije privlačiti strane investicije i pospešiti otvaranje 
novih radih mesta. Odbor za ljudske resurse, ulažući svoje 
znanje i iskustvo u primeni propisa, nastojao je da ukaže na 
prioritete u potrebi daljeg unapređenja ove oblasti.

RADNOPRAVNI PROPISI

PREGLED REALIZACIJE PREPORUKA BK

Preporuke: Prvobitno 
date u BK: 

Značajan 
napredak

Određeni 
napredak

Bez 
napretka

Zakon o radu

Digitalizacija radnopravnih dokumenata. Radi usklađivanja sa trend-
ovima, rešenjima i mogućnostima koje donosi proces digitalizacije, 
potrebno je izmeniti Zakon o radu u cilju definisanja alternativnog 
načina administriranja prava i obaveza iz radnog odnosa uz upotrebu 
elektronskih dokumenata (donošenje akata i zaključivanja ugovora), 
alternativnog vođenja formalne komunikacije na relaciji poslodavac – 
zaposleni elektronskim putem, pre svega putem i-mejla ili drugih sličnih 
kanala elektronske komunikacije i uz upotrebu elektronske oglasne 
table, elektronske evidencije i sl. Takođe, smatramo da je neophodno 
izmeniti i Zakon o evidencijama u oblasti rada u odnosu na 3 ključne 
stavke: određivanje maksimalnog perioda čuvanja do 5 godina nakon 
prestanka radnog odnosa, izričitog omogućavanja elektronskih evi-
dencija i upotrebe različitih IT alata u tu svrhu, te propisivanja pravilnog 
načina odlaganja dosijea zaposlenih koji su sačinjeni u papirnom obliku. 

2016 √

Fleksibilni uslovi rada van prostorija poslodavca. Uvođenje mogućnosti 
uređivanja radnog odnosa prilikom zasnivanja ili tokom radnog odnosa 
tako da zaposleni jedan deo radnog vremena radi van prostorija poslo-
davca (a ne samo od kuće) kao i mogućnost menjanja režima rada i 
u toku radnog odnosa po posebnom osnovu za izmenu ugovorenih 
uslova rada. Potrebno je precizirati razliku između rada od kuće i rada na 
daljinu (po mestu rada ili po sredstvima rada), te relativizovati potrebu 
definisanja „mesta rada“ kao obaveznog elementa ugovora o radu 
uvođenjem npr. „primarnog mesta rada“ za slučaj rada na daljinu kao 
i konkretizovati obaveznu stavku ugovora o radu van prostorija poslo-
davca „naknadu drugih troškova rada i način njihovog utvrđivanja“ jer 
je neophodna pravna izvesnost i sigurnost. Zakonom o bezbednosti i 
zdravlja na radu potrebno je definisati obaveze poslodavca i zaposlenih 
u odnosu na rad van prostorija poslodavca. U okviru fleksibilne organ-
izacije rada bi trebalo proširiti mogućnosti uvođenja prekovremenog 
rada kako ne bi bile vezane samo za iznenadne i neočekivane okolnosti. 
Poslodavac i zaposleni bi trebalo da imaju slobodu da se dogovore o 
povodu i svrsi prekovremenog rada, a poslodavci bi trebalo da imaju 
pravo da ugovore menadžersku naknadu koja bi obuhvatala i naknadu 
za prekovremeni rad menadžera u kompaniji.

2018 √

1,06
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Preporuke: Prvobitno 
date u BK: 

Značajan 
napredak

Određeni 
napredak

Bez 
napretka

Racionalna struktura zarade i naknade zarade. Predlažemo da se radni 
učinak predvidi samo kao mogućnost, a ne da bude obavezni deo 
zarade. Takođe, predlog je i da osnovica za obračun naknade zarade 
za vreme odsustva sa rada bude jednaka osnovnoj zaradi uvećanoj 
za minuli rad. To bi znatno olakšalo svim poslodavcima da upravljaju 
zaradama i imaju više fleksibilnosti kako pri ugovaranju zarade, tako i pri 
planiranju budžeta, a sama struktura zarade bi bila razumljivija. Takođe, 
predlažemo da se izmenama Zakona o radu jasno definiše šta su ele-
menti odnosno uslovi za utvrđivanje osnovne zarade i kojim opštim 
aktom poslodavca se utvrđuju ti elementi, kao i da se utvrde uslovi za 
ponudu aneksa kojim se ugovara izmena osnovne ugovorene zarade.

2021 √

Fleksibilno angažovanje učenika i studenata na praksi. Predlažemo 
izmene i dopune Zakona o radu u delu koji uređuje stručno osposo-
bljavanje i usavršavanje. Ovim zakonom treba predvideti odgovara-
juće modalitete angažovanja učenika srednjih škola, studenata i drugih 
lica van radnog odnosa (kako iz oblasti školovanja tako i van oblasti 
školovanja) radi sticanja praktičnih znanja i iskustva u stvarnom radnom 
okruženju, unapređenja karijere i lakšeg budućeg zaposlenja. Iz posto-
jećih odredbi o stručnom osposobljavanju i usavršavanju treba ukloniti 
dodatne uslove kojima se ograničava mogućnost takvog angažovanja 
i isto treba omogućiti bez obzira na delatnost poslodavca i da li je u 
pitanju društveni ili privatni sektor. Nadležno ministarstvo može da 
utvrdi sve neophodne mehanizme za sprečavanje zloupotreba ovog 
instituta, ukoliko je to bio razlog za uvođenje ograničenja u članu 201. 
S tim u vezi, a radi razvoja dobre i sigurne prakse, potrebno je da se 
odredbe Zakona o radu usklade i dopune tako da čine konzistentnu 
radnopravnu regulativu sa odredbama Zakona o dualnom obrazovanju 
i Zakona o dualnom modelu studija u visokom obrazovanju koje reg-
ulišu uslove radne prakse učenika srednjih škola i studenata. 

2016 √

Fleksibilniji uslovi i procedure prestanka radnog odnosa. Potrebno je: 
(a) izmeniti rokove zastarelosti za vođenje postupka da budu duži (sub-
jektivni rok od 6 meseci da se produži na barem godinu dana, a objek-
tivni rok na 3 godine), (b) u slučaju otkaza ugovora o radu produžiti 
maksimalno trajanje otkaznog roka sa 30 na 60 dana (c) omogućiti 
poslodavcima da u formi elektronskog dokumenta donose rešenja 
kojima se utvrđuju mere (otkaz ili blaža mera) ili kojim se zaposleni 
oslobađaju odgovornosti, kao i da se dostava tih rešenja izvršava ele-
ktronskim putem, (d) odbijanje zaposlenog da u prostorijama poslo-
davca primi rešenje koje mu se uručuje tretira kao da je akt dostavljen, 
(e) omogućiti poslodavcu da jednostrano oslobodi zaposlenog dolaska 
na rad u otkaznom roku (kada je otkazni rok propisan/ugovoren) uz 
isplatu naknade zarade u visini osnovne zarade zaposlenog, (f) ured-
iti postupak prestanka radnog odnosa usled tehnoloških, ekonomskih 
ili organizacionih promena – višak zaposlenih, jasno navodeći koje su 
obaveze poslodavca odnosno da li je poslodavac obavezan da se u 
predmetnom slučaju obrati reprezentativnom sindikatom kod poslo-
davca i republičkoj organizaciji nadležnom za zapošljavanje, da li je u 
obavezi da preuzimanje mere za novo zapošljavanje i sl.

2018 √
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Preporuke: Prvobitno 
date u BK: 

Značajan 
napredak

Određeni 
napredak

Bez 
napretka

Zakon o profesionalnoj rehabilitaciji i zapošljavanju osoba sa invaliditetom

S obzirom na to da se propisi navedeni u prethodnom tekstu smatraju naročito važnim za privlačenje i održavanje stranih ula-
ganja, kao i da je sama svrha ovog Zakona inkluzija osoba sa invaliditetom, Savet je u prethodnom periodu davao i još uvek 
ima nekoliko predloga kako da se unapredi situacija. U vezi sa ovim, na ovom mestu bismo istakli najbitnije preporuke za una-
pređenje postojećeg pravnog okvira i prakse:

Izvršenje klasifikacije delatnosti koje usled svoje specifičnosti (npr. 
Privatno obezbeđenje, proizvodnja, građevinarstvo itd) podležu 
ograničenoj primeni Zakona na način da se u ovakvim delatnostima broj 
lica sa invaliditetom koji poslodavac mora da zaposli, računa u odnosu 
na broj zaposlenih koji obavljaju poslove na radnim mestima koje mogu 
obavljati i zaposleni sa invaliditetom odnosno na radnim mestima za 
koje se ne zahteva posebna zdravstvena sposobnost shodno Zakonu i/
ili samoj prirodi delatnosti.

2016 √

Procena radnih sposobnosti i izdavanje rešenja o procenjenoj radnoj 
sposobnosti trebalo bi da se vrše od strane istog organa radi skraćenja 
procedure . Takođe, sama procedura i donošenje odluke bi trebalo 
ubrzati a i lista dokumenata koje zahtevaju nadležni organi od zapos-
lenih bi trebalo da bude razumno skraćena.

2009 √

Verujemo da bi efikasniji način za postizanje većeg stepena zaposlen-
osti osoba sa invaliditetom bio stimulisanje poslodavaca da zapošljav-
aju ove osobe putem određenih podsticajnih mera.

2009 √

Rad stranaca

Uverenje Centralnog registra socijalnog osiguranja o tome da li je poslo-
davac u prethodnom periodu zaposlenima otkazivao ugovore o radu 
po osnovu viška zaposlenih trebalo bi da sadrži konkretan naziv poslova 
na kojima je radio zaposleni koji je proglašen viškom.

2015 √

Test tržišta rada bi trebalo izuzeti u slučaju zapošljavanja visokog 
menadžmenta u društvu. 2015 √

U postupku za izdavanje odobrenja za privremeni boravak potrebno je 
skratiti trajanje postupka, omogućiti duže trajanje odobrenja za privre-
meni boravak i radne dozvole i smanjiti broj potrebnih dokumenata. 
Osim toga, potrebno je omogućiti podnošenje Objedinjenog zahteva 
elektronskim putem u skladu sa članom 41a Zakona o strancima.

2021 √

Upućivanje zaposlenih na privremeni rad u inostranstvo

Produžiti najduži dozvoljeni period boravka zaposlenih na menadžer-
skim pozicijama u inostranstvu po osnovu upućivanja na službeni put 
bez primene pravila Zakona o upućivanju na 180 dana ukupno sa preki-
dima u toku kalendarske godine, umesto dosadašnjih 90 dana. 

2016 √

Dozvoliti upućivanje na privremeni rad u inostranstvo u cilju stručnog 
osposobljavanja i usavršavanja i u entitete koji nisu obavezno povezani 
sa poslodavcem putem učešća ili kontrole. 

2018 √

Dozvoliti upućivanje u inostranstvo zaposlenih mlađih od 18 godina. 2016 √
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Preporuke: Prvobitno 
date u BK: 

Značajan 
napredak

Određeni 
napredak

Bez 
napretka

Iznajmljivanje radne snage

Predlaže se brisanje člana 14 Zakona o agencijskom zapošljavanju koji 
ograničava broj zaposlenih na određeno vreme kod agencije za privre-
meno zapošljavanje koji se mogu ustupiti poslodavcu korisniku.

2020 √

Predlaže se brisanje člana 2 stav 5 Zakona o agencijskom zapošljavanju 
koji reguliše situacije u kojima ne postoji uporedni zaposleni kod poslo-
davca korisnika. 

2020 √

Predlaže se brisanje člana 17 Zakona o agencijskom zapošljavanju koji 
propisuje pretpostavku ustupanja. 2020 √

Ljudski kapital

Obrazovni sistem treba i dalje unapređivati. Za to je suštinski važno 
uspostaviti redovan kontakt između Saveta i Vlade, Ministarstava 
nadležnih za obrazovanje, omladinu i sport, kao i sa univerzitetima. 
Savet i poslovna zajednica u Srbiji su spremni da pruže podršku i stave 
na raspolaganje svoju stručnost, te na osnovu analize potreba privrede 
i realnog sektora kreirati i uspostaviti nove obrazovne profile, kao i 
redovno korigovati upisne kvote na svim fakultetima u skladu sa potre-
bama tržišta.

2008 √

Definisati pravni okvir na relaciji poslodavac – student u cilju pojed-
nostavljenja primene stručne prakse studenata tokom redovnog 
školovanja.

2017 √

Definisati pravni okvir za osposobljavanje lica visokoškolskih obra-
zovnih profila za samostalan rad u struci, bez obzira na sticanje uslova 
za polaganje stručnog ispita odnosno obavljanje pripravničkog staža.

2017 √

Akcionim planom zapošljavanja Nacionalne službe za zapošljavanje 
bliže definisati, redefinisati i proširiti spektar obrazovnih profila koji će 
biti obuhvaćeni akcionim planom i politikom zapošljavanja, odnosno 
slušati potrebe tržišta i poslodavaca.

2017 √

Napraviti plan migracije ljudskog kapitala unutar teritorije Republike 
Srbije kako bi se jednako razvila i nerazvijena područja i time smanjio 
jaz u potrebama privrede u različitim delovima zemlje, a i kako bi se 
sprečila migracija van Republike Srbije već se dalo podsticaj građanima 
da u okviru teritorije Republike Srbije potraže bolje mesto za život i rad.

2019 √

Usled COVID situacije i predstojećih ekonomskih efekata, razmotriti 
podršku zapošljavanja smanjenjem troškova zapošljavanja posebno u 
odnosu na poreze i doprinose na zarade.

2021 √

Bezbednost i zdravlje na radu

Donošenje zakonske i podzakonske regulative. U odsustvu zakonskih normi nema ni podzakonskih akta kojima bi bilo neo-
phodno da se bliže regulišu:

obuku zaposlenih za bezbedan rad od kuće/na daljinu, 2021 √

postupak u vezi sa povredom na radu i popunjavanje povredne liste u 
slučaju povrede na radu kod kuće odnosno na drugoj lokaciji, 2021 √
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ZAKON O RADU

STANJE
Nakon 2014. godine, kada je došlo do značajnih reformi u 
oblasti radnog prava, nije bilo opsežnijih izmena Zakona 
o radu („Službeni glasnik Republike Srbije“, br. 24/2005, 
61/2005, 54/2009, 32/2013 75/2014, 13/2017 113/2017 i 
95/2018; u daljem tekstu: Zakon o radu).

U međuvremenu, u proteklih osam godina, praksa je 
pokazala da Zakon o radu ne odgovara stvarnim potrebama 

poslodavaca i zaposlenih te da značajan broj odredaba 
Zakona o radu nameće opterećujuće administrativne, 
organizacione i finansijske strukture u radnopravni odnos.

Konkretno, svakodnevni život u oblasti radnopravnih 
odnosa zahteva poboljšanja odnosno izmene Zakona o 
radu koji bi omogućio:

-- primenu elektronskog dokumenta i elektronskog 
potpisa, u cilju efikasne i fleksibilne administracije 
dokumenata iz radnopravnog odnosa;

-- fleksibilne uslove rada van prostorija poslodavca, u cilju 
efikasne organizacije rada i optimizacije troškova rada;

Preporuke: Prvobitno 
date u BK: 

Značajan 
napredak

Određeni 
napredak

Bez 
napretka

procedure u vezi sa sprovođenjem preventivnih mera, mehanizmi kon-
trole primene mera za bezbedan i zdrav rad i mehanizmi utvrđivanja 
uzroka i načina povređivanja prilikom rada od kuće, odnosno rada na 
daljinu (ovde pre svega mislimo na preventivne mere koje se odnose 
na: ergonomiju rada, osvetljenost radnog prostora, mikroklimu u rad-
nom prostoru, prohodnost, upravljanje stresom, održavanje prostora za 
rad, električne instalacije, zaštitu od požara, zabranjene aktivnosti i pon-
ašanje, te postupanje zaposlenog u slučaju povrede na radu),

2021 √

jasna podela prava, obaveza i odgovornosti između poslodavca i zapos-
lenog, u vezi sa primenom mera za bezbedan rad od kuće odnosno na 
daljinu, kao i u slučaju povrede na radu odnosno nastanka profesional-
nih bolesti,

2021 √

postupak izrade akta o proceni rizika za poslove koji se obavljaju od 
kuće odnosno na daljinu. Smatramo da kuhinja /trpezarija i kupa-
tilo /toalet u domu zaposlenog trebalo da budu uključeni u procenu 
rizika, jer su to prostorije koje redovno postoje i u poslovnom prostoru 
poslodavca i koje zaposleni redovno koristi u toku radnog vremena i te 
prostorije bi takođe trebalo da budu predmet procene rizika i mera za 
sprečavanje /minimizovanje povreda na radu u okolnostima rada od 
kuće / na daljinu.

2021 √

Dualno obrazovanje

Doneti podzakonske akte kojima pojedini aspekti Zakona treba da 
budu detaljnije regulisani, radi efikasnije primene Zakona u praksi. 2018 √

Definisati model održivog finansiranja dualnog obrazovanja, kao i even-
tualne podsticaje koji bi privukli kompanije u Srbiji da se priključe ovom 
sistemu.

2016 √

Regulisati na detaljniji način odredbe o plaćanju učenika od strane 
poslodavca, pre svega u smislu evaluacije rada angažovanih učenika i 
mogućnosti različitog plaćanja za rad različitog kvaliteta.

2017 √

1,00
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-- fleksibilne uslove angažovanja učenika i studenata 
na praksi, u cilju lakog i pravno sigurnog angažovanja 
praktikanata;

-- fleksibilnije i racionalnije uslove za utvrđivanje dužine 
godišnjeg odmora;

-- preciziranje odredbi koje regulišu izmene ugovora o 
radu (aneks), u cilju obezbeđivanja pravne sigurnosti;

-- racionalnu strukturu zarade, u cilju pojednostavljenog 
obračuna i zaštite poslodavca od visokog troška koji se 
javlja prilikom obračuna naknade zarade;

-- fleksibilnije uslove i procedure udaljenja sa rada i otkaza 
ugovora o radu, u cilju rasterećenja poslodavčeve 
administracije. 

Takođe, od donošenja izmena Zakona o radu iz 2014. 
godine do danas:

-- pojedine odredbe Zakona o radu su ostale neusklađene 
sa Direktivama EU;

-- poslodavci i zaposleni se susreću sa brojnim 
problemima u vezi sa praktičnom primenom Zakona 
o radu i drugih radnopravnih propisa koji su sistemski 
povezani sa Zakonom o radu. To je jasan pokazatelj da 
je neophodno izmeniti odredbe Zakona o radu koje 
stvaraju nedoumice u pogledu njihovog tumačenja i 
primene, a takođe izmeniti odredbe čija primena iziskuje 
komplikovane ili duge procedure;

-- Sudska praksa je i dalje neujednačena u pogledu 
primene odredaba Zakona o radu, što je delom 
posledica nejasnih odnosno nedorečenih odredaba 
Zakona o radu;

POBOLJŠANJA
U prethodnoj godini nije bilo poboljšanja imajući u vidu da 
se Zakon o radu nije menjao, a problemi u vezi sa primenom 
Zakona o radu se praktično samo uvećavaju. 

Poboljšanja u oblasti radnopravnih odnosa zahtevaju 
izmene Zakona o radu a takođe će biti potrebno da se kroz 
stavove suda i autentična tumačenja dođe do potpune 
usaglašenosti u primeni pojedinih instituta. 

U cilju donošenja sveobuhvatnih izmena Zakona o radu, 
potrebno je da se uzmu u obzir ne samo zahtevi za 
usklađivanjem Zakona sa Direktivama EU, već i problemi 
sa kojima se u Republici Srbiji poslodavci i zaposleni 
suočavaju u praksi, usled nepotpunih odnosno nejasnih 
odredbi Zakona o radu, ili usled zahteva poslovanja koji još 

uvek nisu regulisani Zakonom o radu. 

PREOSTALI PROBLEMI
Značajni broj odredaba u Zakonu o radu opterećuju 
radnopravni odnos u praksi u pogledu organizacije rada, 
administracije dokumenata i troškova rada koji padaju 
na teret poslodavca. Takođe, pojedine odredbe Zakona o 
radu su otvorene za tumačenje i stoga dovode do pravne 
nesigurnosti u praksi.

Neki od najzačajnijih aktuelnih problema u primeni 
postojećih odredbi Zakona o radu su zapravo preneti iz 
prethodnih godina a to su: 

1.	 Pravna nesigurnost u vezi sa (ne)mogućnošću pri- 
mene elektronskog potpisa i elektronskog dokume-
nta. Zakon o radu ne propisuje izričito da li se ugovor 
o radu može potpisati elektronskim potpisom iako bi 
takva mogućnost trebalo da postoji, s obzirom da je 
elektronski potpis regulisan Zakonom o elektronskom 
dokumentu, elektronskoj identifikaciji i uslugama od 
poverenja u elektronskom poslovanju. I pred toga što je 
u Republici Srbiji napravljen veliki pomak u digitalizaciji 
javne uprave i pružanja elektronskih usluga, Zakon o 
radu uopšte ne propisuje mogućnost donošenja opštih 
i pojedinačnih akata u formi elektronskog dokumenta 
(osim kada je reč o rešenju o godišnjem odmoru) te je 
u tom delu Zakon o radu neusaglašen sa pomenutim 
Zakonom o elektronskom dokumentu. Svakodnevni 
život u oblasti radnopravnih odnosa zahteva upotrebu 
elektronskog potpisa i elektronskog dokumenta, u cilju 
efikasnije administracije radnopravnih dokumenata, 
o čemu detaljnije govorimo u tački 10 ispod. Stoga 
je neophodno izmeniti Zakon o radu uvođenjem 
elektronskog potpisa i elektronskog dokumenta 
kao ravnopravnih u odnosu na svojeručni potpis i 
dokument u papirnoj formi.

2.	 Obavljanje poslova van prostorija poslodavca. 
Postojeće odredbe Zakona o radu je potrebno izmeniti 
tako da omoguće fleksibilno ugovaranje rada van 
prostorija poslodavca i pravnu sigurnost u vezi sa 
naknadom troškova u vezi sa radom van poslovnih 
prostorija poslodavca. Odredbe Zakona o radu bi 
trebalo izmeniti i dopuniti tako da omoguće:

-- Uvođenje povremenog rada van prostorija poslo-
davca bez obaveze zaključenja aneksa ugovora o 
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radu a na osnovu uslova utvrđenih u poslodavčevim 
opštim akatima i putem komunikacije između na-
dređenog menadžera i zaposlenog;

-- 	Uvođenje opštih principa za naknadu troškova 
nastalih u vezi sa radom van prostorija poslodavca. 
Naime, poslodavci imaju nedoumicu u vezi sa 
tumačenjem odredbe Zakona koja propisuje 
da se, u slučaju rada van prostorija poslodavca, 
Ugovorom o radu ugovara naknada tzv. drugih 
troškova rada i način njihovog utvrđivanja. 
Pomenuta odredba ostavlja prostor za različita 
tumačenja u vezi sa tim da li je poslodavac dužan 
da opštim aktom utvrdi, odnosno da ugovorom o 
radu ugovori ove troškove ili se ugovorom o radu 
može ostaviti slobodnoj volji strana da saglasno 
ugovore da li u konkretnom slučaju zaposleni ima 
ili nema tzv. druge troškove.

3.	 Status učenika srednjih škola i studenata na radnoj 
praksi. Kada je u pitanju angažovanje van radnog 
odnosa u cilju profesionalnog razvoja, Zakon o 
radu u članu 201 predviđa mogućnost angažovanja 
lica putem ugovora o stručnom osposobljavanju i 
ugovora o stručnom usavršavanju. Imajući u vidu da je 
za zaključenje ugovora o stručnom osposobljavanju 
neophodno da je zakonom ili pravilnikom predviđeno 
obavljanje pripravničkog staža, odnosno polaganje 
stručnog ispita, dok je za zaključenje ugovora o 
stručnom usavršavanju neophodno da je posebnim 
propisom predviđeno stručno usavršavanje za rad u 
struci, odnosno obavljanja specijalizacije, primena 
oba ova ugovora u praksi je ograničena i retka, 
posebno kada je u pitanju privatni sektor. Na ovaj 
način i uz navedena ograničenja, izvan okvira Zakona 
o radu ostale su radne prakse, odnosno angažovanje 
učenika srednjih škola i studenata koji žele da se 
usavrše i steknu određena praktična znanja i veštine 
radi ličnog razvoja i lakšeg budućeg zaposlenja. 
Stoga poslodavci u praksi imaju poteškoće u 
angažovanju mladih na pravno siguran način 
koji bi obuhvatio učenje kroz praksu. U odsustvu 
odgovarajuće forme ugovora putem koje bi učenici i 
studenti bili angažovani, poslodavci najčešće koriste 
ugovor o privremenim i povremenim poslovima 
radi sprovođenja radne prakse učenika i studenata, 
s obzirom da njegova fleksibilna pravna priroda 
to na određeni način i omogućava, iako namera 
zakonodavca nije bila da se učenici i studenti nužno 

angažuju kroz pomenutu formu ugovora.

4.	 Kriterijumi za godišnji odmor. Obavezni kriterijumi 
(stručna sprema, radno iskustvo, uslovi rada i 
doprinos na radu) koje Zakon propisuje za uvećanje 
minimalne osnovice za godišnji odmor za poslodavce 
su nepraktični i administrativno opterećujući. Umesto 
da Zakon unapred određuje kriterijume za uvećanje 
godišnjeg odmora, bilo bi mnogo praktičnije da Zakon 
ostavi poslodavcu da opštim aktom utvrdi kriterijume 
za uvećanje godišnjeg odmora, pri čemu izmenama 
Zakona može da se predvidi da je poslodavac dužan da 
opštim aktom utvrdi kriterijume za uvećanje osnovice 
za godišnji odmor ili da jednostavno zaposlenima 
omogući veći broj dana godišnjeg odmora od 
zakonskog minimuma, bez primene bilo kakvih 
kriterijuma.

5.	 Izmena ugovorenih uslova rada radi promene 
elemenata za ut vrđ ivanje osnovne zarade. 
Poslodavci imaju poteškoće u primeni člana 171 stav 
1 tačka 5 Zakona o radu koji propisuje da poslodavac 
može da ponudi zaposlenom izmene Ugovora o 
radu (Aneks) radi promene elemenata za utvrđivanje 
osnovne zarade. Naime, radi otklanjanja nejasnoća 
i radi pravne sigurnosti, potrebno je da izmenama 
Zakona bude propisano šta sve mogu da budu 
elementi za utvrđivanje osnovne zarade. Takođe, 
članom 107 stav 1 Zakona je propisano da se osnovna 
zarada određuje na osnovu uslova, utvrđenih 
pravilnikom, potrebnih za rad na poslovima za koje 
je zaposleni zaključio ugovor o radu i vremena 
provedenog na radu. Stoga iz Zakona nije jasno da 
li su elementi za utvrđivanje osnovne zarade isto 
što i uslovi za utvrđivanje osnovne zarade, a takođe 
je nejasno kojim opštim aktom je potrebno da se 
ugovore uslovi odnosno elementi za utvrđivanje 
osnovne zarade, tj. da li se oni utvrđuju pravilnikom 
o radu ili pravilnikom o sistematizaciji radnih 
mesta. Pomenute nejasnoće i nekonzistentnosti 
zakonskih odredbi dovode do problema u praksi, 
kada Poslodavci žele da ponude zaposlenima 
izmenu iznosa osnovne zarade, jer u odsustvu 
jasnih zakonskih normi veliki broj poslodavaca nije 
ni utvrdio ili nije jasno utvrdio elemente odnosno 
uslove za utvrđivanje osnovne zarade. Dakle, usled 
pomenutih nejasnih i nekonzistentnih zakonskih 
odredbi, poslodavac se suočava sa problemom da 
nema formalnopravni osnov da ponudi zaposlenom 
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izmenu ugovorene osnovne zarade.

6.	 Izmena ugovorenih uslova rada - radi premeštaja 
na drugi odgovarajući posao. Član 171 stav 1 
tačka 1 Zakona o radu propisuje da poslodavac 
može zaposlenom da ponudi izmenu ugovorenih 
uslova rada (aneks ugovora) radi premeštaja na 
drugi odgovarajući posao, zbog potreba procesa 
i organizacije rada. Sudska praksa je zauzela 
stanovište da je u ponudi za zaključenje aneksa 
ugovora o radu neophodno da poslodavac detaljno 
obrazloži koje su to konkretno potrebe procesa i 
organizacije rada dovele do potrebe premeštaja 
zaposlenog sa jednog na drugi (odgovarajući) posao. 
S obzirom na takav stav sudske prakse, neophodno 
je da se odredbe člana 171 dopune na način da: (a) 
ili izričito propišu obavezu poslodavca da detaljno 
obrazloži potrebe procesa i organizacije rada koji 
su doveli do potrebe premeštaja zaposlenog na 
druge odgovarajuće poslove, jer sa postojećom 
terminologijom propisanom Zakonom, poslodavci 
sa razlogom izvode zaključak da je dovoljno da 
u ponudi za zaključenje aneksa ugovora o radu 
propišu da je razlog za premeštaj „potreba procesa 
i organizacije rada“ s obzirom da Zakon o radu 
koristi upravo tu sintagmu; (b) ili da, imajući u vidu 
stavove Vrhovnog kasacionog suda Srbije u vezi sa 
premeštajem zaposlenog na druge odgovarajuće 
poslove, Zakonom bude izričito propisano da 
poslodavac nema obavezu da u ponudi za zaključenje 
aneksa ugovora detaljno obrazlaže „potrebe procesa 
i organizacije rada“ koji su doveli do premeštaja 
na druge poslove, pod uslovom da su te potrebe 
procesa i organizacije rada stvarne (a ne fiktivne), da 
su poslovi odgovarajući u smislu odredaba Zakona i 
da je Zaposleni obučen za rad na tim poslovima.

7.	 Struktura i obračun zarada, kao i naknada zarade za 
vreme odsustvovanja sa rada u vreme bolovanja, 
na dan državnog praznika, za vreme godišnjeg 
odmora, plaćenog odsustva itd. – Struktura zarade 
prema Zakonu o radu je uređena na način da se ista 
sastoji od zarade za obavljeni rad i vreme provedeno 
na radu, zarade po osnovu doprinosa zaposlenog 
poslovnom uspehu poslodavca (nagrade, bonusu i sl) 
i drugih primanja po osnovu radnog odnosa, u skladu 
sa opštim aktom i ugovor o radu. Dalje, deo zarade za 
obavljeni rad i vremena provedeno na radu se formira 
iz osnovne zarade, zarade za radni učinak i uvećane 

zarade. Svi navedeni elementi, detaljno se razrađuju, 
opštim aktom i ugovorom o radu. Napred navedena 
struktura je krajnje složena, te internacionalne 
kompanije koje posluju u Srbiji nemaju mogućnost 
da obračunavaju zaradu za zaposlene na način kao u 
ostalim državama sveta gde posluju, već su praktično 
prinuđene da primenjuju komplikovanu strukturu 
i obračun zarada u Srbiji. Stoga je neophodno da 
se struktura zarade i obračun zarade pojednostavi. 
Pored toga, iako su novim Zakonom o zdravstvenom 
osiguranju uvedene određene promene kod 
obračuna naknade zarade za vreme privremene 
sprečenosti za rad i dalje ostaje problem da se ista 
računa u visini prosečne zarade u prethodnih 12 
meseci, uostalom kao i kod naknade zarade na dan 
državnog praznika, godišnjeg odmora, plaćenog 
odsustva, itd. Navedeno često dovodi do toga da 
naknada zarade bude viša (mahom zbog bonusa) od 
same zarade koja bi zaposlenom pripala da je radio. 
Direktna posledica je i nemogućnost planiranja 
budžeta kompanije. Takođe je demotivišuće da 
zaposleni ima viša primanja u periodu odsustva nego 
za period rada.

8.	 Fleksibilna organizacija rada – konstantno evoluira u 
praksi i zauzima sve važnije mesto u razvoju kompanija 
i odnosima sa zaposlenima. Međutim, zakonska 
rešenja za sada ne prate u potpunosti tu dinamiku, 
pa su tako nepotpune odredbe Zakona o radu kojima 
se reguliše rad van prostorija poslodavca doprinele 
izazovima sa kojima se poslodavci susreću u praksi, 
ali i pojavi nepotrebnog preuzimanja rizika od strane 
poslodavaca. Ovi rizici se mogu otkloniti preciznijim 
definisanjem kategorija ovakvog rada – rada od kuće 
i rada na daljinu, relativizovanjem pojma „mesta 
rada“ kao obaveznog elementa ugovora o radu, kao 
i uvođenjem opštih principa za naknadu troškova za 
rad van prostorija poslodavca. Da bi organizacija rada 
mogla da isprati potrebu brze tranzicije i promenljive 
okolnosti nove normalnosti, neophodno je da član 171 
Zakona o radu bude dopunjen na način da propiše 
da se: (a) aneksom ugovora o radu ugovara izmena 
ugovorenih uslova rada čiji bi predmet bio prelazak 
u režim rada van prostorija poslodavca ili obrnuto, 
(b) aneks ugovora o radu ne zaključuje u okolnostima 
kada zaposleni samo povremeno rade van prostorija 
poslodavca, saglasno članu 50 stav 2 Zakona o radu, 
te da se u tim okolnostima uslovi rada van prostorija 
poslodavca utvrđuju poslodavčevim opštim aktima i 
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saglasno dogovaraju između nadređenog menadžera i 
zaposlenog. U vezi sa radom van prostorija poslodavca, 
neophodne su i izmene Zakona o bezbednosti i 
zdravlja na radu kojima bi bile definisane obaveze 
kako poslodavca tako i zaposlenih kod ovakvog 
načina rada. Dalje, nezavisno od vrste angažovanja 
zaposlenih, odredbe koje regulišu prekovremeni rad 
su prilično restriktivne i trebalo bi da budu izmenjene 
na način da poslodavcima omoguće više fleksibilnosti 
u odlučivanju o uvođenju prekovremenog rada i 
načinu kompenzovanja prekovremenog rada (kroz 
uvećanje zarade ili slobodne dane). Ovo je posebno 
značajno kada je reč o zaposlenima na menadžerskim 
pozicijama. 

9.	 Prestanak radnog odnosa usled tehnoloških, 
ekonomskih ili organizacionih promena, subjektivni 
i objektivni rokovi zastarelosti, otkazni rok u 
slučaju otkaza od strane zaposlenog, otkazivanje 
ugovora o radu sa probnim radom – Zakonom o 
radu nije dovoljno jasno uređen: postupak prestanka 
radnog odnosa usled tehnoloških, ekonomskih ili 
organizacionih promena – višak zaposlenih. Pre svega, 
u slučajevima prestanka radnog odnosa kada usled 
tehnoloških, ekonomskih ili organizacionih promena 
prestane potreba za obavljanjem određenog posla 
ili dođe do smanjenja obima posla, Zakon o radu 
nije uredio proceduru za slučaj tzv. individualnog 
viška (kada ne postoji zakonska obaveza donošenja 
programa). Takođe, postoje brojne nedoumice 
vezane za sam program rešavanja viška zaposlenih, 
te je nejasno da li poslodavac treba prvo da izmeni 
pravilnik o sistematizaciji radnih mesta ili donese 
program rešavanja viška zaposlenih. Ovo pitanje je 
posebno aktuelno s obzirom da je u toku prethodne 
godine objavljeno više presuda Vrhovnog kasacionog 
suda koje na različit način tumače proceduru viška i 
redosled pomenutih radnji, upravo usled pomenutih 
praznina u Zakonu o radu, što pojačava pravnu 
nesigurnost u primeni ovog zakona. Tu su i razne 
nedoumice povodom primene mera za zapošljavanje, 
pogotovo kod dokvalifikacije i prekvalifikacije. Dalje, 
subjektivan i objektivan rok zastarelosti otkaza 
ugovora o radu – šest meseci od dana saznanja za 
činjenice/godinu dana od dana nastupanja činjenice, 
je prekratko definisan, što naročito dolazi do izražaja 
kod poslodavaca sa velikim brojem zaposlenih, 
složenim strukturama i procesima, kao i kod onih 
poslodavaca koji mogu započeti postupak za otkaz 

ugovora tek pošto interne kontrole utvrde celokupno 
činjenično stanje. Iz navedenih razloga, u složenim 
slučajevima često dolazi do probijanja zakonskih 
rokova, te situacija da zaposleni koji su grubo prekršili 
radne obaveze ili nisu poštovali radnu disciplinu 
ostaju u radnom odnosu. U praksi je veliki problem 
nemogućnost ugovaranja otkaznog roka dužeg od 
30 dana u slučaju otkaza od strane zaposlenog. Ovo 
naročito dolazi do izražaja u slučaju otkaza od strane 
direktora ili drugog člana menadžmenta, jer je u 
tako kratkom vremenskom roku jako teško pronaći 
adekvatnu zamenu. Pored navedenog, neretko se 
događa da zaposleni jednostavno prestane da dolazi 
na rad kod poslodavca (bez da prethodno reguliše 
radnopravni status kod poslodavca), jer je zasnovao 
radni odnos sa drugim poslodavcem, kod koga bude 
prijavljen na osiguranje. Potrebe prakse nalažu se 
uvede mogućnost da se, u slučaju kada zaposleni bez 
davanja pisanog otkaza poslodavcu zasnuje radni 
odnos kod drugog poslodavca, smatra da je zaposleni 
otkazao ugovor o radu, i da u tim slučajevima prvi 
poslodavac nema obavezu sprovođenja procedure za 
jednostrani otkaz ugovora o radu zbog povrede radne 
obaveze i neopštovanja radne discipline.

10.	 Digitalizacija u radno pravnoj regulativi – U cilju 
efikasne i fleksibilne administracije radnopravnih 
dokumenata, neophodno je da se Zakonom o radu 
izričito definiše ravnopravnost upotrebe elektronskih 
dokumenata i elektronskog potpisa. Članom 7 Zakona 
o elektronskom dokumentu, elektronskoj identifikaciji 
i uslugama od poverenja u elektronskom poslovanju 
propisano da je elektronska forma jedan od oblika 
pisane forme, čime je elektronska forma u potpunosti 
izjednačena sa tradicionalnom pisanom formom koja 
podrazumeva papirni oblik. Sa druge strane, Zakon 
o radu nije izričito predvideo elektronsku formu 
dokumenta i elektronski potpis a u dosadašnjoj praksi 
se Zakon o radu primenjuje na način da se ugovor 
o radu zaključuje u papirnoj formi, sa svojeručnim 
potpisom ovlašćenog lica kod poslodavca i zaposlenog. 
Identična je situacija i sa opštim radnopravnim aktima 
i pojedinačnim rešenjima kojima se utvrđuju prava i 
obaveze zaposlenih. Sadašnji Zakon o radu, članom 
75 stav 6 Zakona propisuje da rešenja o korišćenju 
godišnjeg odmora, mogu da budu dostavljena 
zaposlenom u elektronskoj formi, međutim, na zahtev 
zaposlenog, rešenje mora da bude dostavljeno i u 
pisanoj formi. Takođe, problem predstavlja i rigidan 
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stav Inspektorata rada po ovom pitanju – ugovori o 
radu, rešenja o pravima i obavezama zaposlenih, otkaz 
od strane zaposlenog moraju da budu u papirnoj 
formi, svojeručno potpisani a na strani poslodavca 
još uvek zahtevaju i pečat iako po Zakonu o 
privrednim društvima pečat više nije obavezan. Stoga, 
digitalizaciju u poslovanju je neophodno prepoznati 
kroz osavremenjivanje odredaba Zakona o radu koje 
će omogućiti ravnopravno:

-- donošenje svih radnopravnih akata (ugovori o radu, 
pravilnici i drugi opšti akti, pojedinačna rešenja o 
godišnjem odmoru, odsustvima, udaljenju sa rada i 
otkazu ugovora o radu, platni listići i drugi dokumenti) 
u formi elektronskog dokumenta, uz mogućnost 
korišćenja elektronskog potpisa, u skladu sa Zakonom 
o elektronskom dokumentu, elektronskoj identifikaciji 
i uslugama od poverenja u elektronskom poslovanju.

-- elektronsku komunikaciju između poslodavaca i zaposlenih 

(objavljivanje opštih i pojedinačnih radnopravnih akata 
na internim poslodavčevim on line platformama i/ili 
putem e-mail korespondencije, dostavljanje obaveštenja i 
dokumenata elektronskim putem);

-- administriranje godišnjih odmora kroz elektronski sistem 
evidencije godišnjih odmora, na online platformama 
i napuštanje administrativno opterećujućeg sistema 
izdavanja rešenja o godišnjem odmoru. 

Uz izmenu relevantnih odredaba Zakona o radu, smatramo 
da je neophodno izmeniti i Zakon o evidencijama u 
oblasti rada i izvršiti usaglašavanje zastarelog propisa sa 
modernim procesima digitalizacije, uz uvođenje izričite 
mogućnosti čuvanja dokumenata u elektronskom obliku 
i uz prilagođavanje rokova čuvanja dokumenata. Ukoliko 
bi se zaista poradilo na digitalizaciji, pozitivan efekat na 
poslovanje bi bio višestruk, pre svega kroz unapređenje 
efikasnosti poslovanja, uštedu u troškovima, ali i značajan 
ekološki efekat (minimalna upotreba papira).

PREPORUKE SAVETA

•	 Digitalizacija radnopravnih dokumenata. Radi usklađivanja sa trendovima, rešenjima i mogućnostima koje donosi 
proces digitalizacije, potrebno je izmeniti Zakon o radu u cilju definisanja alternativnog načina administriranja 
prava i obaveza iz radnog odnosa uz upotrebu elektronskih dokumenata i elektronskog potpisa (donošenje 
akata i zaključivanja ugovora), alternativnog vođenja formalne komunikacije na relaciji poslodavac – zaposleni 
elektronskim putem, pre svega putem i-mejla ili drugih sličnih kanala elektronske komunikacije i uz upotrebu 
elektronske oglasne table, elektronske evidencije kao i dostavljanje dokumentacije elektronskim putem i sl, kao 
načina i formi koji bi bili potpuno ravnopravni sa trenutno važećim. Takođe, smatramo da je neophodno izmeniti i 
Zakon o evidencijama u oblasti rada u odnosu na 3 ključne stavke: određivanje maksimalnog perioda čuvanja do 
5 godina nakon prestanka radnog odnosa, izričitog omogućavanja elektronskih evidencija i upotrebe različitih IT 
alata u tu svrhu, te propisivanja pravilnog načina odlaganja dosijea zaposlenih koji su sačinjeni u papirnom obliku. 

•	 Fleksibilni uslovi rada van prostorija poslodavca. Uvođenje mogućnosti uređivanja radnog odnosa prilikom 
zasnivanja ili tokom radnog odnosa tako da zaposleni jedan deo radnog vremena radi van prostorija poslodavca 
(a ne samo od kuće) kao i mogućnost menjanja režima rada i u toku radnog odnosa zaključenjem aneksa 
ugovora o radu, odnosno bez obaveze zaključenja aneksa (u slučaju kada je prelazak na režim rada van prostorija 
poslodavca povremen ili kratkoročan, u kom slučaju se na uslove rada od kuće neposredno primenjuju odredbe 
opštih akata poslodavca). Potrebno je precizirati razliku između rada od kuće i rada na daljinu (po mestu rada 
ili po sredstvima rada), te relativizovati potrebu definisanja „mesta rada“ kao obaveznog elementa ugovora o 
radu uvođenjem npr. „primarnog mesta rada“ za slučaj rada na daljinu kao i uvesti opšte principe za naknadu 
troškova za rad van prostorija poslodavca, jer je neophodna pravna izvesnost i sigurnost. U okviru fleksibilne 
organizacije rada bi trebalo proširiti mogućnosti uvođenja prekovremenog rada kako ne bi bile vezane samo za 
iznenadne i neočekivane okolnosti. Poslodavac i zaposleni bi trebalo da imaju slobodu da se dogovore o povodu 
i svrsi prekovremenog rada, a poslodavci bi trebalo da imaju pravo da ugovore menadžersku naknadu koja bi 
obuhvatala i naknadu za prekovremeni rad menadžera u kompaniji.



64

vrh 

•	 Racionalna struktura zarade i naknade zarade. Predlažemo da se radni učinak predvidi samo kao mogućnost, 
a ne da bude obavezni deo zarade. Takođe, predlog je i da osnovica za obračun naknade zarade za vreme 
odsustva sa rada bude jednaka osnovnoj zaradi uvećanoj za minuli rad. To bi znatno olakšalo svim poslodavcima 
da upravljaju zaradama i imaju više fleksibilnosti kako pri ugovaranju zarade, tako i pri planiranju budžeta, a 
sama struktura zarade bi bila razumljivija. Takođe, predlažemo da se izmenama Zakona o radu jasno definiše 
šta su elementi odnosno uslovi za utvrđivanje osnovne zarade i kojim opštim aktom poslodavca se utvrđuju ti 
elementi, kao i da se utvrde uslovi za ponudu aneksa kojim se ugovara izmena osnovne ugovorene zarade. 

•	 Fleksibilno angažovanje učenika i studenata na praksi. Predlažemo izmene i dopune Zakona o radu u 
delu koji uređuje stručno osposobljavanje i usavršavanje. Ovim izmenama treba predvideti odgovarajuće 
fleksibilne modalitete angažovanja učenika srednjih škola, studenata i drugih lica van radnog odnosa (kako iz 
oblasti školovanja tako i van oblasti školovanja) radi sticanja praktičnih znanja i iskustva u stvarnom radnom 
okruženju, unapređenja karijere i lakšeg budućeg zaposlenja. Iz postojećih odredbi o stručnom osposobljavanju 
i usavršavanju treba ukloniti dodatne uslove kojima se ograničava mogućnost takvog angažovanja i isto 
treba omogućiti bez obzira na delatnost poslodavca i da li je u pitanju društveni ili privatni sektor. Nadležno 
ministarstvo može da utvrdi sve neophodne mehanizme za sprečavanje zloupotreba ovog instituta, ukoliko je 
to bio razlog za uvođenje ograničenja u članu 201. S tim u vezi, a radi razvoja dobre i sigurne prakse, potrebno je 
da se odredbe Zakona o radu usklade i dopune tako da čine konzistentnu radnopravnu regulativu sa odredbama 
Zakona o dualnom obrazovanju i Zakona o dualnom modelu studija u visokom obrazovanju koje regulišu uslove 
radne prakse učenika srednjih škola i studenata. 

Alternativno, dobar put za regulisanje radnog angažovanja studenata mogao bi biti i Zakon o radnoj praksi. 
Međutim, nacrt ovog zakona koji je bio na javnoj raspravi predviđao je manjkava rešenja na osnovu kojih 
praktikanti mogu da obavljaju radnu praksu u određenom periodu nakon školovanja, za rad u zanimanju u 
okviru stečenog nivoa kvalifikacija, što ostavlja prostora za tumačenje da radnu praksu u okviru pomenutog 
zakona studenti ne mogu da obavljaju za zanimanje za koje je predviđeno visoko obrazovanje (budući da u tom 
momentu imaju stečeno srednje obrazovanje). Ostaje da se vidi kakvo će biti konačno rešenje budućeg zakona i 
da li će isti predstavljati adekvatni osnov za radno angažovanje studenata.

•	 Fleksibilniji uslovi i procedure prestanka radnog odnosa. Potrebno je: (a) izmeniti rokove zastarelosti za vođenje 
postupka tako da budu duži (subjektivni rok od 6 meseci da se produži na barem godinu dana, a objektivni rok na 
3 godine), (b) u slučaju otkaza ugovora o radu produžiti maksimalno trajanja otkaznog roka sa 30 na 60 dana (c) 
omogućiti poslodavcima da u formi elektronskog dokumenta donose rešenja kojima se utvrđuju mere (otkaz ili 
blaža mera) ili kojim se zaposleni oslobađaju odgovornosti, kao i da se dostava tih rešenja izvršava elektronskim 
putem, (d) odbijanje zaposlenog da u prostorijama poslodavca primi rešenje koje mu se uručuje tretira kao da 
je akt dostavljen, (e) omogućiti poslodavcu da jednostrano oslobodi zaposlenog dolaska na rad u otkaznom 
roku (kada je otkazni rok propisan/ugovoren) uz isplatu naknade zarade u visini osnovne zarade zaposlenog, (f) 
urediti postupak prestanka radnog odnosa usled tehnoloških, ekonomskih ili organizacionih promena – višak 
zaposlenih kada ne postoji obaveza donošenja programa, jasno navodeći koje su obaveze poslodavca odnosno 
da li je poslodavac obavezan da se u predmetnom slučaju obrati reprezentativnom sindikatu kod poslodavca i 
republičkoj organizaciji nadležnoj za zapošljavanje, da li je u obavezi da primeni mere za novo zapošljavanje i 
kako se primenjuju te mere s obzirom da postoji više dilema, pogotovo kod prekvalifikacije i dokvalifikacije, itd. 
(g) definisati Zakonom o radu da se zasnivanje radnog odnosa kod drugog poslodavca koji je izvršio prijavu tog 
zaposlenog na osiguranje, bez prethodnog davanja pisanog otkaza prvobitnom poslodavcu, smatra otkazom 
ugovora o radu od strane zaposlenog i to sa prvim danom kada se nije pojavio na radu kod poslodavca. 
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PREPORUKE SAVETA

S obzirom na to da se propisi navedeni u prethodnom tekstu smatraju naročito važnim za privlačenje i održavanje 
stranih ulaganja, kao i da je sama svrha ovog Zakona inkluzija osoba sa invaliditetom, Savet je u prethodnom periodu 
davao i još uvek ima nekoliko predloga kako da se unapredi situacija. U vezi sa ovim, na ovom mestu bismo istakli 
najbitnije preporuke za unapređenje postojećeg pravnog okvira i prakse:

ZAKON O PROFESIONALNOJ 
REHABILITACIJI I ZAPOŠLJA- 
VANJU OSOBA SA 
INVALIDITETOM

STANJE
Od donošenja Zakona 2009. godine, cilj Zakonodavca je bio da 
zakonskim rešenjem podigne svest i inicira inkluziju osoba sa 
invaliditetom u radne procese u svim delatnostima, kreirajući 
jednaka pravila za sve delatnosti bez obzira na ključne razlike. 
S tim u vezi, bez obzira što je za pojedine delatnosti potpuna 
zdravstvena sposobnost neophodna, zakonodavac nije takvu 
činjenicu uzeo u obzir što je značajno uticalo na suočavanje 
poslodavaca sa teško premostivim izazovima. Pandemija 
COVID-19, izazovna organizacija rada i obavezne mere, 
dovode kompanije u izuzetno zahtevnu sutuaciju da ispune 
sve neophodne mere za zapošljavanje osoba sa invaliditetom.

POBOLJŠANJA
U oblasti zapošljavanja i inkluzije osoba sa invalididetom 
nije bilo nikakvih promena u odnosu na predhodni 
period. Utisak je da se ova zakonodavna oblast nije našla 
u fokusu zakonodavca niti institucija koje su uključene u 
njeno sprovođenje. 

PREOSTALI PROBLEMI
Problemi su ostali isti i ogledaju se u sledećem:

-- Problem za poslodavce predstavlja nedostatak kadrova 
koji bi konkurisali za zapošljavanje na radnim mestima 
na kojim zaposleni sa invaliditetom mogu da obavljaju 
poslove.

-- Postojanje delatnosti i poslovnih aktivnosti za čije 

obavljanje je praktično nemoguće zaposliti osobu sa 
invaliditetom jer se za obavljanje takvih aktivnosti 
zahteva posebna zdravstvena sposobnost (građevinske 
aktivnosti, delatnosti privatnog obezbeđenja, 
proizvodne delatnosti i sl).

-- Propust da se izvrši klasifikacija delatnosti poslodavaca 
koje shodno svojoj prirodi ne mogu da podležu 
primeni Zakona na istovetan način kao i delatnosti 
koje ne zahtevaju posebnu zdravstvenu sposobnost 
odnosno posebne psihofizičke sposobnosti zaposlenih 
za obavljanje poslova iz takve delatnosti, a takođe 
kompanije koje prodaju uslugu a ne proizvod i kojima su 
ljudi odgovarajućih psihofizičkih karakteristika ključni 
za obavljanje osnovne delatnosti nisu u mogućnosti da 
zadovolje zahteve postavljene ovim zakonom.

-- Kolizija Zakona o profesionalnoj rehabilitaciji i 
zapošljavanju osoba sa invaliditetom i Zakona o 
privatnom obezbeđenju shodno kome počev od 1. 
januara 2017. godine poslove privatnog obezbeđenja 
mogu obavljati lica sa odgovarajućom licencom a 
čije pribavljanje i održavanje zahteva odgovarajuću 
psihofizičku sposobnost zaposlenih u privatnom 
obezbeđenju posebno zaposlenih koji obavljaju poslove 
sa oružjem a koja podleže proveri na svakih godinu 
dana, usled čega su kompanije koje posluju u industriji 
privatnog obezbeđenja dodatno onemogućene da 
ispoštuju odredbe Zakona o profesionalnoj rehabilitaciji 
i zapošljavanju osoba sa invaliditetom na Zakonom 
predviđen način.

-- Iako postoje mogućnosti da se postojeći zaposleni 
podvrgnu proceni svoje radne sposobnosti, kako bi se 
smatrali osobama sa invaliditetom, u praksi je ta procedura 
vrlo kompleksna i administrativno teška, s obzirom na 
to da uključuje podnošenje brojnih dokumenata od 
strane zaposlenog, kao i angažovanje različitih državnih 
organa u toku jednog procesa, sa donekle preklapajućim 
nadležnostima (Nacionalna služba za zapošljavanje i 
Republički fond za penzijsko i invalidsko osiguranje). Od 
početka COVID 19 epidemije, ova procedura je još sporija 
i komplikovanija, pre svega za zaposlene.

1,00
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RAD STRANACA

STANJE

Zapošljavanje stranaca je uređeno Zakonom o zapošljavanju 
stranaca iz 2014. godine i Zakonom o strancima iz 2018. 
godine. Poslednje izmene i dopune oba zakona stupile su 
na snagu u maju 2019. godine.

Zapošljavanje (putem ugovora o radu ili drugog ugovora kojim 
se ne zasniva radni odnos) i samozapošljavanje stranaca u Srbiji 
uslovljeno je pribavljanjem radne dozvole, osim u slučajevima 
koji su izričito propisani Zakonom o zapošljavanju stranaca.

Zakon o zapošljavanju stranaca predviđa dve vrste dozvola 
za rad: (i) lična radna dozvola, koja omogućava strancima 
koji imaju odobrenje za stalno nastanjenje, izbeglicama i 
posebnim kategorijama stranaca da se slobodno zaposle, 
samozaposle i da ostvaruju prava za slučaj nezaposlenosti 
u Srbiji i (ii) radna dozvola, koja može biti: za zapošljavanje, 
za samozapošljavanje i za posebne slučajeve zapošljavanja 
(upućena lica, kretanje unutar privrednog društva, 
nezavisni profesionalci i osposobljavanje i usavršavanje). 
Lična radna dozvola se izdaje na zahtev stranaca, dok se 
radna dozvola (osim one za samozapošljavanje) izdaje na 
zahtev poslodavaca. Potrebna dokumentacija i uslovi za 
izdavanje zavise od vrste radne dozvole. Radnu dozvolu 
izdaje Nacionalna služba za zapošljavanje (NSZ). 

Za isti vremenski period, strancu koji se zapošljava u Srbiji 
može se izdati samo jedna vrsta dozvole za rad, i on može 
obavljati samo one poslove za koje je dobio dozvolu. Uslov 
za dobijanje radne dozvole je da stranac ima odobren 
privremeni boravak u Srbiji ili vizu za duži boravak pribavljenu 
po osnovu zapošljavanja („Viza D“). Radna dozvola se izdaje 
na period trajanja privremenog boravka/Vize D. Radna 
dozvola po osnovu Vize D izdaje se na period od najviše 
180 dana i za njeno produženje stranac mora prethodno da 
pribavi odobrenje za privremeni boravak. Srpski poslodavac 
može da podnese zahtev za izdavanje radne dozvole za 
stranca dok je postupak za pribavljanje Vize D još u toku, što 
omogućava strancu da počne sa radom u Srbiji odmah po 
ulasku u zemlju. Moguće je i lično podnošenje objedinjenog 
zahteva za izdavanje/produženje odobrenja privremenog 
boravka i radne dozvole („Objedinjen zahtev“), kao i 
podnošenje zahteva za odobrenje privremenog boravaka 
elektronskim putem, korišćenjem portala eUprava. Vizu D 
izdaje srpsko diplomatsko-konzularno telo u stranoj državi 
u kojoj stranac ima prebivalište ili drugoj stranoj državi 
koja ima srpsko diplomatsko-konzularno predstavništvo, a 
za izdavanje odobrenja za privremeni boravak nadležna je 
Uprava za strance, organ u sastavu Ministarstva unutrašnjih 
poslova.

POBOLJŠANJA
U ovoj materiji nije bilo poboljšanja u prošlom periodu, u 
odnosu na prethodno izdanje Bele knjige.

1,00

•	 Izvršenje klasifikacije delatnosti koje usled svoje specifičnosti (npr. privatno obezbeđenje, proizvodnja, 
građevinarstvo itd) podležu ograničenoj primeni Zakona na način da se u ovakvim delatnostima broj lica sa 
invaliditetom koji poslodavac mora da zaposli, računa u odnosu na broj zaposlenih koji obavljaju poslove na 
radnim mestima koje mogu da obavljati i zaposleni sa invaliditetom odnosno na radnim mestima za koje se ne 
zahteva posebna zdravstvena sposobnost shodno Zakonu i/ili samoj prirodi delatnosti.

•	 Procena radnih sposobnosti i izdavanje rešenja o procenjenoj radnoj sposobnosti trebalo bi da se vrše od 
strane istog organa radi skraćenja procedure. Takođe, sama procedura i donošenje odluke bi trebalo ubrzati a 
i lista dokumenata koje zahtevaju nadležni organi od zaposlenih bi trebalo da bude razumno skraćena. Sama 
procedura za sticanje statusa osobe sa invaliditetom je najveći izazov u ovoj oblasti.

•	 Verujemo da bi efikasniji način za postizanje većeg stepena zaposlenosti osoba sa invaliditetom bio stimulisanje 
poslodavaca da zapošljavaju ove osobe putem određenih podsticajnih mera.



67

 vrh

PREOSTALI PROBLEMI
-- U skladu sa odredbama Zakona o zapošljavanju stranaca, 

radna dozvola za zapošljavanje će biti izdata samo ako 
poslodavac tri meseca pre podnošenja zahteva nije 
zaposlenima otkazivao ugovore o radu po osnovu viška 
zaposlenih. Ovo se dokazuje uverenjem koje izdaje 
Centralni registar socijalnog osiguranja. Međutim, u praksi, 
Centralni registar socijalnog osiguranja ne nadgleda višak 
zaposlenih na određenom poslovima, već može samo da 
izda uverenje da u društvu u određenom periodu nisu 
otkazivani ugovori o radu po osnovu viška zaposlenih, bez 
obzira na konkretne poslove. Zbog toga poslodavac mora, 
uz takvo uverenje, da podnese i izjavu da nijedan zaposleni 
nije proglašen viškom i da mu nije otkazan ugovor o radu 
na poslovima za koje se traži radna dozvola;

-- Test tržišta rada je i dalje obavezan za sve situacije pribavljanja 

radne dozvole za zapošljavanje, što je nepraktično, posebno 
kada je reč o zapošljavanju visokog menadžmenta;

-- Maksimalno trajanje odobrenja za privremeni boravak 
i dozvole za rad od godinu dana je prekratko, naročito 
ako se uzme u obzir da se u skladu sa odredbom Zakona 
o zapošljavanju stranaca dozvola za rad izdaje na osnovu 
odobrenog privremenog boravka, što obavezuje 
stranca da započne komplikovanu i dugotrajnu 
proceduru produženja dozvole za boravak mnogo pre 
njenog isteka. Takođe, iako član 41a Zakona o strancima 
predviđa da je objedinjeni zahtev moguće podneti lično 
ili elektronski, ovaj zahtev u praksi još uvek nije moguće 
podneti elektronskim putem.

-- Ministarstvo unutrašnjih poslova odobrava 
privremeni boravak retroaktivno, odnosno od dana 
podnošenja zahteva. Ovo utiče na trajanje radne 
dozvole i ugovora o radu

PREPORUKE SAVETA

•	 Uverenje Centralnog registra socijalnog osiguranja o tome da li je poslodavac u prethodnom periodu zaposlenima 
otkazivao ugovore o radu po osnovu viška zaposlenih bi trebalo da sadrži konkretan naziv poslova na kojima je 
radio zaposleni koji je proglašen viškom.

•	 Test tržišta rada ne bi trebalo da bude uslov za izdavanje radne dozvole za zapošljavanje u slučaju zapošljavanja 
visokog menadžmenta u društvu.

•	 U postupku za izdavanje odobrenja za privremeni boravak, potrebno je skratiti trajanje postupka, omogućiti duže 
trajanje odobrenja za privremeni boravak i radne dozvole i smanjiti broj potrebnih dokumenata. Osim toga, potrebno 
je omogućiti podnošenje objedinjenog zahteva elektronskim putem u skladu sa članom 41a Zakona o strancima.

•	 Privremeni boravak, kada je odobren, bi trebalo da važi od dana davanja odobrenja, a ne od dana kada je zahtev podnet, s 
obzirom na to da podnosilac zahteva nema kontrolu nad trajanjem postupka i, ukoliko boravi u Srbiji dok traje postupak, 
boravi po drugom pravnom osnovu, a ne po osnovu odobrenja za privremeni boravak za koji je podneo zahtev.

UPUĆIVANJE ZAPOSLENIH 
NA PRIVREMENI RAD U 
INOSTRANSTVO

STANJE
Zakon o uslovima za upućivanje zaposlenih na privremeni 

rad u inostranstvo i njihovoj zaštiti („Zakon o upućivanju“) 
se primenjuje od 13. januara 2016. godine i reguliše 
upućivanje zaposlenih od strane srpskog poslodavca 
u inostranstvo, u cilju privremenog rada ili stručnog 
osposobljavanja i usavršavanja u inostranstvu. Zakon o 
upućivanju definiše sledeće oblike upućivanja: (i) rad u 
okviru izvođenja investicionih i drugih radova i pružanja 
usluga, na osnovu ugovora o poslovnoj saradnji ili drugog 
odgovarajućeg osnova; (ii) rad ili stručno osposobljavanje 
i usavršavanje u poslovnim jedinicama poslodavca u 
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inostranstvu na osnovu akta o upućivanju ili drugog 
odgovarajućeg osnova; (iii) rad ili stručno osposobljavanje 
i usavršavanje u okviru međukompanijskog kretanja po 
osnovu pozivnog pisma, politike međukompanijskog 
kretanja ili drugog odgovarajućeg osnova (što uključuje 
upućivanje kod stranog poslodavca koji ima značajan udeo 
u srpskom poslodavcu, ili ima kontrolni uticaj preko srpskog 
poslodavca, ili strano društvo koje je, zajedno sa srpskim 
poslodavcem, pod kontrolom trećeg stranog društva).

Zakon o upućivanju se ne primenjuje u slučaju upućivanja 
zaposlenih na službeni put u inostranstvo ukoliko takav 
službeni put ne traje više od 30 dana u kontinuitetu, ili 
više od 90 dana sa prekidima u toku kalendarske godine. 
Ministarstvo nadležno za rad je 2016. godine izdalo mišljenje 
u kome navodi da poslodavac može da upućuje zaposlene 
na službeni put u inostranstvo nezavisno od navedenih 
ograničenja, ukoliko takav službeni put u konkretnom slučaju 
ne potpada pod neki od slučajeva (i) – (iii) iz prethodnog 
pasusa (npr. upućivanje na službeni put u inostranstvo 
zaposlenog radi pregovora sa potencijalnim partnerom i 
zaključenja ugovora o poslovno-tehničkoj saradnji).

Poslodavac može da uputi u inostranstvo samo svoje 
zaposlene, a ne i lica angažovana za rad van radnog 
odnosa. Poslodavac i zaposleni su dužni da zaključe aneks 
ugovora o radu kojim se uređuju uslovi upućivanja na 
privremeni rad u inostranstvo (obavezni elementi aneksa 
su propisani Zakonom o upućivanju). Zaposleni mora da 
bude u radnom odnosu kod poslodavca koji ga upućuje 
najmanje tri meseca pre dana upućivanja (izuzeci od ovog 
pravila postoje ako se upućivanje vrši u okviru pretežne 
delatnosti poslodavca i ako broj upućenih zaposlenih ne 
prelazi 20% od ukupnog broja zaposlenih kod poslodavca 
na dan upućivanja; dodatno, izuzetak postoji u određenim 
slučajevima upućivanja zaposlenih u Nemačku).

Zaposleni može da bude upućen na privremeni rad u 
inostranstvo samo uz svoju pisanu saglasnost. Kada je 
mogućnost upućivanja na privremeni rad u inostranstvo 
predviđena ugovorom o radu, nije potrebna dodatna 
saglasnost, ali zaposleni može da odbije upućivanje na 
privremeni rad u inostranstvo zbog opravdanih razloga 
koji su predviđeni Zakonom o upućivanju (npr. tokom 
trudnoće). Inicijalni period upućivanja na privremeni rad 
u inostranstvo je ograničen na 12 meseci, sa mogućnošću 
produženja. U slučaju upućivanja zaposlenih na 
privremeni rad u inostranstvo na određeno, period 
upućivanja ne može biti duži od perioda na koji je 

zaključen ugovor o radu, a vreme provedeno u režimu 
upućivanja na privremeni rad u inostranstvo se ne 
uračunava u maksimalni zakonski period trajanja ugovora 
o radu na određeno.

Poslodavac je dužan da za zaposlenog upućenog na 
privremeni rad u inostranstvo izvrši promenu osnova 
osiguranja u Centralnom registru obaveznog socijalnog 
osiguranja i da tom prilikom unese državu upućivanja, kao i 
svaku naknadnu promenu države.

POBOLJŠANJA
U ovoj materiji nije bilo poboljšanja u prošlom periodu, u 
odnosu na prethodno izdanje Bele knjige.

PREOSTALI PROBLEMI
Iako se odredbe Zakona o upućivanju ne primenjuju na 
službeni put u inostranstvo ukoliko on ne traje više od 30 
dana u kontinuitetu, niti više od 90 dana sa prekidima u 
toku kalendarske godine, u praksi velikog broja poslodavaca 
ovakvo ograničenje pokazalo se kao neadekvatno kada se radi 
o menadžerskim pozicijama koje zahtevaju učestala službena 
putovanja u cilju obavljanja rada za poslodavca u inostranstvu, 
s obzirom na to da zaposleni koji rade na ovim poslovima često 
imaju potrebu da na službenom putu u inostranstvu provedu 
više od 90 dana u toku kalendarske godine.

Ograničavanje upućivanja na privremeni rad u inostranstvo 
u cilju stručnog osposobljavanja i usavršavanja samo na 
poslovne jedinice poslodavca u inostranstvu i samo na grupu 
društava povezanih sa poslodavcem na bazi učešća ili kontrole, 
je osporavano u praksi. Onemogućavanjem upućivanja na 
privremeni rad u inostranstvo u cilju stručnog osposobljavanja 
i usavršavanja u društvima u inostranstvu koja nisu povezana 
sa domaćim poslodavcem po osnovu učešća ili kontrole, već 
po nekom drugom osnovu (npr. ugovorni odnos), kretanje 
zaposlenih radi stručnog osposobljavanja i usavršavanja u 
inostranstvu je nepotrebno ograničeno.

Zakon o upućivanju zabranjuje upućivanje zaposlenih 
mlađih od 18 godina na privremeni rad u inostranstvo (osim 
ukoliko je drugačije regulisano posebnim zakonom). Ovo 
ograničenje je nepotrebno, imajući u vidu da upućivanje 
na privremeni rad u inostranstvo u cilju stručnog 
osposobljavanja i usavršavanja može da bude korisno za 
zaposlene između 15 godina (zakonski uslov za zasnivanje 
radnog odnosa) i 18 godina.



69

 vrh

PREPORUKE SAVETA

•	 Predlaže se produžavanje najdužeg dozvoljenog perioda boravka zaposlenih na menadžerskim pozicijama u 
inostranstvu po osnovu upućivanja na službeni put bez primene pravila Zakona o upućivanju na ukupno 180 
dana sa prekidima u toku kalendarske godine, umesto dosadašnjih 90 dana. 

•	 Predlaže se dozvoljavanje upućivanje na privremeni rad u inostranstvo u cilju stručnog osposobljavanja i 
usavršavanja i u entitete koji nisu obavezno povezani sa poslodavcem putem učešća ili kontrole. 

•	 Predlaže se da upućivanje u inostranstvo zaposlenih mlađih od 18 godina bude dozvoljeno.

IZNAJMLJIVANJE 
RADNE SNAGE

STANJE
Zakon o agencijskom zapošljavanju („Službeni glasnik RS“ br. 
86/2019) („Zakon o agencijskom zapošljavanju“) je stupio na 
snagu 1. januara 2020. godine, a počeo je da se primenjuje 
1. marta 2020. godine. Ovim je prvi put u Srbiji zakonski 
regulisano iznajmljivanje radne snage i rad agencija za 
privremeno zapošljavanje. Zakon o agencijskom zapošljavanju 
je uredio prava i obaveze zaposlenih koji zaključuju ugovor 
o radu sa agencijom za privremeno zapošljavanje radi 
ustupanja na privremeni rad poslodavcu korisniku, jednak 
tretman ustupljenih zaposlenih u pogledu ostvarivanja 
određenih prava iz radnog odnosa i po osnovu rada, uslove 
za rad agencija za privremeno zapošljavanje, način i uslove 
ustupanja zaposlenih, odnos između agencije i poslodavca 
korisnika i obaveze agencije i poslodavca korisnika prema 
ustupljenim zaposlenima. Međutim, Zakon o agencijskom 
zapošljavanju je doneo nove probleme jer reguliše situaciju 
kada nema uporednog zaposlenog, ograničava broj 
zaposlenih na određeno vreme kod agencije koje poslodavac 
korisnik može da angažuje i uvodi pretpostavku ustupanja.

POBOLJŠANJA
U ovoj materiji nije bilo poboljšanja u prošlom periodu, u 
odnosu na prethodno izdanje Bele knjige.

PREOSTALI PROBLEMI
Zakon o agencijskom zapošljavanju propisuje da poslodavac 

korisnik može da angažuje ustupljene zaposlene koji 
su kod agencije za privremeno zapošljavanje u radnom 
odnosu na određeno vreme samo ako broj takvih lica ne 
prelazi 10% od ukupnog broja zaposlenih kod poslodavca 
korisnika. Ova odredba ima višestruke negativne posledice. 
Jedan od razloga za ustupanje zaposlenih pre donošenja 
Zakona o agencijskom zapošljavanju je bio to što postoje 
industrije u kojima je neizvesno kakav će biti obim posla, 
odnosno industrije gde postoje nagla opadanja i nagli rast 
obima posla. U takvim industrijama poslodavac korisnik 
ima potrebu za angažovanjem ustupljenih zaposlenih na 
određeno vreme tokom koga traje porast posla u broju koji 
lako može preći 10% zaposlenih kod poslodavca korisnika. 
Donošenjem Zakona o agencijskom zapošljavanju ovo je 
onemogućeno jer nije realno da će agencije za privremeno 
zapošljavanje zapošljavati lica na neodređeno vreme da 
bi ih ustupale korisnicima na određeno vreme. Ovakvo 
rešenje dovodi do povećanog angažovanja lica na osnovu 
ugovora o privremenim i povremenim poslovima (direktno 
ili preko omladinske zadruge), čija zakonska zaštita je manja 
nego zaštita koju Zakon o agencijskom zapošljavanju pruža 
ustupljenim zaposlenima (angažovani po osnovu ugovora o 
privremenim i povremenim poslovima ne uživaju zakonsku 
garanciju jednakih uslova rada kao uporedni zaposleni kod 
poslodavca korisnika). Smanjena fleksibilnost angažovanja 
radne snage u Srbiji svakako obeshrabruje potencijalne 
i postojeće investitore. Ograničavanje broja ustupljenih 
zaposlenih koji su u agenciji za privremeno zapošljavanje u 
radnom odnosu na određeno vreme obesmišljava postojanje 
agencija za privremeno zapošljavanje na tržištu rada u Srbiji.

Koncept uporednog zaposlenog iz Zakona o agencijskom 
zapošljavanju uvodi pravnu nesigurnost i potencijalno 
dovodi do kršenja osnovnih principa radnog prava. Naime, 
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Zakon o agencijskom zapošljavanju definiše uporednog 
zaposlenog razrađujući osnovnu ideju Direktive 2008/104/
EC (usklađivanje sa Direktivom 2008/104/EC je bio jedan 
od ciljeva donošenja Zakona o agencijskom zapošljavanju). 
Međutim, Zakon o agencijskom zapošljavanju propisuje 
da kada kod poslodavca korisnika ne postoji uporedni 
zaposleni, ustupljenom zaposlenom se ne može odrediti 
niža osnovna zarada od osnovne zarade zaposlenog kod 
poslodavca korisnika koji ima isti stepen stručne spreme 
odnosno nivo kvalifikacija. Ovo rešenje nije u duhu 
Direktive 2008/104/EC. Pored toga, ovakvo rešenje može 
dovesti do toga da ustupljeni zaposleni i zaposleni kod 
poslodavca korisnika koji imaju isti stepen stručne spreme 
imaju pravo na istu osnovnu zaradu, bez obzira na to što 
se njihovi poslovi razlikuju (ne uzima se u obzir složenost 
posla, odgovornost). Ovo je protivno principu jednaka 
zarada za isti rad ili rade iste vrednosti.

Zakon o agencijskom zapošljavanju uvodi pretpostavku 

ustupanja prema kojoj se lice koje radi za potrebe poslodavca 
korisnika, odnosno u prostorijama poslodavca korisnika, a ima 
zaključen ugovor o radu ili drugi ugovor o radnom angažovanju 
sa drugim poslodavcem, smatra ustupljenim zaposlenim, ako 
se drukčije ne dokaže. Zakon o agencijskom zapošljavanju, 
dakle, ne prepoznaje situacije u kojima poslodavac korisnik i 
drugi poslodavac imaju zaključen ugovor o poslovnoj saradnji, 
ugovor o pružanju usluga, ugovor o izvođenju radova i sl., na 
osnovu kojeg zaposleni drugog poslodavca rade za potrebe 
poslodavca korisnika, odnosno u prostorijama poslodavca 
korisnika. Odrednica „ako se drugačije ne dokaže“ ne pruža 
dovoljnu pravnu sigurnost, tj. nepotrebno prebacuje teret 
obaranja pretpostavke na poslodavca korisnika. Imajući u vidu 
da Zakon o agencijskom zapošljavanju detaljno definiše šta se 
smatra ustupanjem i ko su ustupljeni zaposleni, pretpostavka 
ustupanja je nepotrebna, i u praksi može da dovede do 
nepotrebno pokrenutih prekršajnih postupaka i nametanja 
troškova poslodavcima korisnicima da obaraju nepotrebnu 
zakonsku pretpostavku.

PREPORUKE SAVETA

•	 Predlaže se brisanje člana 14 Zakona o agencijskom zapošljavanju koji ograničava broj zaposlenih na određeno 
vreme kod agencije za privremeno zapošljavanje koji se mogu ustupiti poslodavcu korisniku. 

•	 Predlaže se brisanje člana 2 stav 5 Zakona o agencijskom zapošljavanju koji reguliše situacije u kojima ne postoji 
uporedni zaposleni kod poslodavca korisnika. 

•	 Predlaže se brisanje člana 17 Zakona o agencijskom zapošljavanju koji propisuje pretpostavku ustupanja.

LJUDSKI KAPITAL

STANJE
Stanje na tržištu radne snage postaje sve izazovnije budući 
da nekoliko faktora kao što su Covid epidemija i najnovija 
dešavanja u svetu još više apostrofirali već postojeće 
izazove. Stopa nezaposlenosti varira na teritoriji Republike 
Srbije što u mnogome oslikava stanje privrede u različitim 
delovima zemlje, te je nezaposlenost i dalje najmanja na 
teritoriji Vojvodine, zbog čega se poslodavci na teritoriji 
Vojvodine suočavaju sa velikim izazovom u regrutaciji i 
selekciji odgovarajućih kadrova. Stopa nezaposlenosti u 

celoj zemlji u prvom kvartalu 2022. godine je oko 10,6% 
dok poslodavci imaju sve veće izazove da pronađu, privuku 
i zadrže radnu snagu a posebno kvalitetne kandidate.

I dalje se osećaju posledice pandemije koja je promenila 
pogled i poslodavaca i kandidata i uspostavila nove 
trendove i nove izazove sa fleksibilnim radom, odlivom 
kadrova te delimično i kratkoročnim povratkom ljudi u 
zemlju bez namere da boravak u zemlji učine dužim.

Obrazovna struktura i tržište rada ukazuju na činjenicu 
da je izazovno pronaći kandidate koji mogu odgovoriti 
izazovima na visokim, stručnim i strateškim pozicijama, 
dok je sve više izazova u pronalaženju kandidata i za niže 
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izvršilačke pozicije. Zadržavanje visokokvalifikovanih 
radnika i razvoj vlastitih resursa i dalje su veoma popularni 
trendovi, imajući u vidu tržišne uslove. Visoko kvalifikovane 
ljude, kao i ljude nižeg obrazovanja za bazična radna 
mesta, veoma je izazovno zaposliti i zadržati jer odlaze 
iz zemlje pokušavajući da pronađu bolje plaćeni posao u 
inostranstvu.

Epidemiološka situacija je izazvala i promene u organizaciji 
rada i težnje zaposlenih i poslodavaca da u izazovnom 
okruženju kroz prilagođavanje radnih procesa zadrže 
efikasnost i to na način što je organizacija rada od kuće 
jedna od najaktuelnijih tema u kompanijama.

Konačno, uprkos ekonomskoj krizi koja je pogodila čitav 
svet, minimalna cena rada će i ove godine kao i prethodne 
biti povećana.

POBOLJŠANJA
Pre početka COVID-19 krize i novonastale političke krize, 
stopa nezaposlenosti je bila u konstantnom padu i činilo 
se da je država nastojala da podrži zapošljavanje u svim 
industrijama.

PREOSTALI PROBLEMI
Uprkos brojnim naporima Vlade i zakonodavstva da stanu 

na put negativnoj pojavi problema sive ekonomije i rada 
na crno, ona je i dalje veoma aktuelna. Brojnost, starosna 
struktura i kvalifikacije inspektora rada su jedan od 
ključnih izazova sa kojima se država mora suočiti. Nelojalna 
konkurencija, nepoštena tržišna utakmica u raznim, 
posebno niskoprofitnim industrijama i veliki broj privrednih 
subjekata koji ne ispunjavaju osnovne zakonske i fiskalne 
obaveze prema zaposlenima i državi, kao i nepredvidivi 
troškovi rada, predstavljaju veliku prepreku razvoju tržišta 
kao i ljudskog kapitala. 

Obrazovni sistem još treba da se unapredi i bolje poveže 
sa poslovnom zajednicom. Na taj način bi se smanjio 
jaz između obrazovanja i potreba poslodavaca, a imidž 
Republike Srbije kao poželjne investicione lokacije bi bio 
poboljšan.

Potrebno je podstaći trend podmlađivanja stanovništva kao 
i stimulisati migracije ljudskog kapitala unutar Republike 
Srbije kako bi se jednako razvila i nerazvijena područja i 
time smanjio jaz u potrebama privrede u različitim delovima 
zemlje. Odluka stranih investitora uđe na tržište određene 
zemlje uslovljena je kvalitetom i strukturom radne snage 
na tržištu kao i jasnim troškovima rada.

Sa trenutnom situacijom i planiranim izmenama Zakona 
o radu, postoji velika potreba za izmenama i dopunama 
Zakona u različitim oblastima.

PREPORUKE SAVETA

•	 Obrazovni sistem treba i dalje unapređivati. Za to je suštinski važno uspostaviti redovan kontakt između Saveta 
i Vlade, Ministarstava nadležnih za obrazovanje, omladinu i sport, kao i sa univerzitetima. Savet i poslovna 
zajednica u Srbiji su spremni da pruže podršku i stave na raspolaganje svoju stručnost, te na osnovu analize 
potreba privrede i realnog sektora kreirati i uspostaviti nove obrazovne profile, kao i redovno korigovati upisne 
kvote na svim fakultetima u skladu sa potrebama tržišta.

•	 Definisati pravni okvir na relaciji poslodavac – student u cilju pojednostavljenja primene stručne prakse studenata 
tokom redovnog školovanja.

•	 Definisati pravni okvir za osposobljavanje lica visokoškolskih obrazovnih profila za samostalan rad u struci, bez 
obzira na sticanje uslova za polaganje stručnog ispita odnosno obavljanje pripravničkog staža.

•	 Akcionim planom zapošljavanja Nacionalne službe za zapošljavanje bliže definisati, redefinisati i proširiti spektar 
obrazovnih profila koji će biti obuhvaćeni akcionim planom i politikom zapošljavanja, odnosno slušati potrebe 
tržišta i poslodavaca.
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BEZBEDNOST I 
ZDRAVLJE NA RADU

STANJE
Nastupanje epidemije zarazne bolesti COVID-19 tokom 
marta 2020. godine povod je za otvaranje određenih tema 
na koje je Savet stranih investitora tokom prethodnih 
godina ukazivao Ministarstvu za rad, zapošljavanje, boračka 
i socijalna pitanja odnosno Upravi za bezbednost i zdravlje 
na radu, a jedna od njih je svakako rad od kuće i potreba 
uređivanja rada od kuće putem relevantnih zakona. Jedan 
od glavnih razloga zbog kojih je rad od kuće postao toliko 
aktuelan baš u momentu nastupanja epidemije zarazne 
bolesti COVID-19 je obim u kome se koristio, s obzirom 
na to da je percipiran kao praktično najefikasnija mera za 
sprečavanje širenja ove zarazne bolesti na radnom mestu. 
Posebno treba istaći IT industriju u kojoj je praksa rada od 
kuće uveliko uzela maha, budući da su osnovni uslovi za rad 
ispunjeni time što se zaposlenom obezbedi računar i ostala 
relevantna oprema.

Važeći Zakon o bezbednosti i zdravlju na radu („Službeni 
glasnik RS“, br. 101/2005, 91/2015 i 113/2017 - dr. zakon) 
ne sadrži odredbe koje posebno regulišu pitanja koja 
se odnose na bezbednost i zdravlje na radu zaposlenih 
pri radu od kuće, niti rada na daljinu, iako se u stručnim 
krugovima ova tema nameće kao značajan deo budućeg 
nacrta Zakona. Shodno prethodno navedenom, pravna 
praznina i rizici koje poslodavci treba da preduzmu 
kako bi omogućili rad od kuće svojim zaposlenima, sa 
epidemijom zarazne bolesti COVID-19, postali su još 
izraženiji.

Prava, obaveze i odgovornosti i zaposlenih ali i poslodavaca 
pri radu od kuće i sva postupanja u vezi sa tim su pitanja 
koja bi trebala da budu uređena Zakonom o bezbednosti 
i zdravlju na radu jer smatramo da nije u potpunosti 
moguća primena opštih načela i odredbi na različite 
modele angažovanja. Na kraju, uređenje ove teme putem 
zakona bi dovelo do isključenja ili makar umanjenja rizika 
koje poslodavci preuzimaju ne bi li zaštitili zaposlene i 
poslovanje uopšte, što je Nacrtom zakona o bezbednosti i 
zdravlju na radu i započeto.

POBOLJŠANJA
Tokom januara 2021. godine Uprava za bezbednost i 
zdravlje na radu izradila je i objavila Vodič za bezbedan 
i zdrav rad od kuće, sa ciljem da poslodavcima i 
zaposlenima olakša rad u situaciji izazvanoj epidemijom 
COVID-19. Evidentan je veliki napor koji je učinjen kako 
bi ova izuzetno kompleksna tema (iz ugla radnih odnosa, 
bezbednosti i zdravlja na radu, psihološkog i sociološkog 
aspekta, perspektive upravljanja privrednim društvima, 
itd) bila obrađena u određenoj meri.

Vodičem za bezbedan i zdrav rad od kuće identifikovane 
su obaveze poslodavaca na temu bezbednosti i zdravlja 
na radu koje predstavljaju dužnost poslodavca, kao što su 
identifikovane i smernice, preporuke i druge sugestije za 
poslodavce. U odnosu na relaciju zaposleni – poslodavac, 
smatramo pozitivnim pomakom preuzetu praksu 
(kontrolna lista, samoprocena, itd) i proklamovan princip 
„saradnje“ između zaposlenih i poslodavca. Savet stranih 
investitora je uverenja da su i stavovi inspektora rada 
usaglašeni sa stavovima iznetim u Vodiču bezbednosti i 
zdravlja na radu od kuće, te da pravna sigurnost i izvesnost, 
makar u tom delu, neće nedostajati.

•	 Napraviti plan migracije ljudskog kapitala unutar teritorije Republike Srbije kako bi se jednako razvila i nerazvijena 
područja i time smanjio jaz u potrebama privrede u različitim delovima zemlje, a i kako bi se sprečila migracija 
van Republike Srbije već se dalo podsticaj građanima da u okviru teritorije Republike Srbije potraže bolje mesto 
za život i rad.

•	 Razmotriti podršku zapošljavanja smanjenjem troškova zapošljavanja posebno u odnosu na poreze i doprinose 
na zarade kao i pravno definisati sve aspekte rada od kuće.

1,00
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Ipak, Vodič za bezbedan i zdrav rad od kuće nažalost ne 
može da popuni pravnu prazninu koja postoji u odnosu na 
rad od kuće u važećim propisima Republike Srbije i iz tog 
razloga smatramo da regulisanje ove teme putem zakona 
nema alternativu.

Na kraju, značajno je što trenutna verzija Nacrta zakona 
o bezbednosti i zdravlju na radu ipak prepoznaje rad od 
kuće i rad na daljinu, ali smatramo da postoji još prostora 
za unapređenje.

PREOSTALI PROBLEMI
Pravna podregulisanost. U ovom trenutku uslovi rada 
od kuće odnosno na daljinu nisu dovoljno regulisani 
zakonom i podzakonskim propisima. Sa druge strane, 
nije izvesno da li će i na koji način aktuelni nacrt izmena 
Zakona o bezbednosti i zdravlju na radu obuhvatiti 
definisanje radnog mesta i radne okoline za rad kod 
kuće odnosno na daljinu, definisanje povrede na radu u 
uslovima rada od kuće odnosno na daljinu, međusobna 
prava i obaveze poslodavca i zaposlenih, uslove za 
bezbedan i zdrav rad od kuće/na daljinu, kao i sam način 
uređivanja rada od kuće na relaciji poslodavac-zaposleni. 
U odsustvu zakonskih normi nema ni podzakonskih akta 
kojima bi bilo neophodno da se bliže regulišu obaveze 
Lica za bezbednost i zdravlje na radu kao i : procedure 
u vezi sa sprovođenjem preventivnih mera za bezbedan 
rad od kuće/na daljinu; minimalni uslovi ergonomskog 
rada od kuće; obuka zaposlenih za bezbedan rad od 
kuće/na daljinu; pravila komunikacije između zaposlenih 
i njihovih menadžera u uslovima rada van prostorija 
poslodavca; postupak u vezi sa povredom na radu i 
popunjavanje povredne liste u slučaju povrede na radu 
kod kuće odnosno na drugoj lokaciji; postupak izrade 
akta o proceni rizika za poslove koji se obavljaju od kuće 
odnosno na daljinu

Pravna nesigurnost. Odsustvo zakonske i podzakonske 
regulative dalje dovodi do pravne nesigurnosti, jer 
poslodavci, čak ni uz stručnu podršku licenciranih firmi 
za bezbednost i zdravlje na radu, nemaju dovoljno 

stručnog znanja i prethodnu praksu da bi opštim 
aktima normirali sva napred pomenuta pitanja. Sve i 
da poslodavci imaju stručna znanja i iskustvo u praksi, 
regulisanje ovih pitanja opštim aktom poslodavca bi 
dovelo do raznolikosti i neujednačenosti u pogledu 
definicija pojmova, te u pogledu međusobnih prava 
i obaveza poslodavca i zaposlenih, kao i u pogledu 
procedura koje se primenjuju. 

Rizici u vezi sa kontrolom bezbednog rada od kuće 
odnosno na daljinu. U odsustvu zakonske i podzakonske 
regulative postavlja se pitanje na koji način poslodavci 
mogu da osiguraju bezbednost i zdravlje na radu u 
prostorijama u kojima boravi i radi zaposleni, budući da se 
radi o mestu rada koje nije pod neposrednom kontrolom 
poslodavca. Rizici pravne nesigurnosti se posebno otvaraju 
u slučajevima kada bi zaposleni obavljali poslove van 
teritorije Srbije.

Rizici u vezi sa povredom na radu prilikom rada od 
kuće odnosno na daljinu. Pravilnikom o sadržaju i 
načinu izdavanja obrasca izveštaja o povredi na radu 
i profesionalnom oboljenju („Službeni glasnik RS“, 
br. 72/06, 84/06 – ispravka, 4/16, 106/18 i 14/19) nije 
propisana šifra za radno mesto rad od kuće, a takođe 
postojeći obrazac izveštaja o povredi na radu ne može 
da se primeni u uslovima povrede prilikom rada od 
kuće odnosno na daljinu. Takođe, otvara se i rizik u vezi 
sa pravilnim utvrđivanjem uzroka i načina povređivanja 
na radu prilikom rada od kuće odnosno na daljinu, s 
obzirom da je u tom slučaju neophodno da se poštuje 
ustavno pravo nepovredivosti stana. Sa druge strane, u 
redovnim okolnostima kada zaposleni radi u poslovnim 
prostorijama, poslodavac izvršava fizički uvid na lokaciji 
gde se dogodilo povređivanje, pa se iz tog razloga u 
ovom delu otvara izazov za zakonodavca u odnosu na 
pronalaženje mogućih rešenja za slučaj povreda prilikom 
rada od kuće odnosno na daljinu. Takođe, smatramo da 
je potrebno da postoji jasan stav da li „radno mesto“ u 
uslovima rada od kuće obuhvata samo radni prostor u 
domu zaposlenog u kome zaposleni obavlja ugovorene 
poslove ili i kuhinju, trpezariju i kupatilo/toalet.
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Donošenje zakonske i podzakonske regulative. U odsustvu zakonskih normi nema ni podzakonskih akta kojima bi 
bilo neophodno da se bliže regulišu:

•	 procedure u vezi sa sprovođenjem preventivnih mera, mehanizmi kontrole primene mera za bezbedan i zdrav rad i 
mehanizmi utvrđivanja uzroka i načina povređivanja prilikom rada od kuće, odnosno rada na daljinu (ovde pre svega 
mislimo na preventivne mere koje se odnose na: ergonomiju rada, osvetljenost radnog prostora, mikroklimu u radnom 
prostoru, adekvatnu opremu, prohodnost, upravljanje stresom, održavanje prostora za rad, električne instalacije, 
zaštitu od požara, zabranjene aktivnosti i ponašanje, te postupanje zaposlenog u slučaju povrede na radu),

•	 obuka zaposlenih za bezbedan rad od kuće, odnosno na daljinu, i digitalizacija kompletnog procesa obuke i 
administracije u vezi sa radom od kuće

•	 postupak u vezi sa povredom na radu i popunjavanje povredne liste u slučaju povrede na radu kod kuće odnosno 
na drugoj lokaciji,

•	 jasna podela prava, obaveza i odgovornosti između poslodavca i zaposlenog, u vezi sa primenom mera za 
bezbedan rad od kuće, odnosno na daljinu, kao i u slučaju povrede na radu odnosno nastanka profesionalnih 
bolesti, kao i precizne obaveze i odgovornosti lica za bezbednost i zdravlje na radu sa posebnim osvrtom na 
komunikaciju, čuvanje dokumentacije i kontrole primene mera za bezbedan i zdrav rad,

•	 postupak izrade akta o proceni rizika za poslove koji se obavljaju od kuće odnosno na daljinu, kao i jasno 
određenje da li kuhinja/trpezarija i kupatilo/toalet u domu zaposlenog treba da budu predmet procene rizika i 
mera za sprečavanje/minimizovanje povreda na radu u okolnostima rada od kuće / na daljinu, budući da je reč 
o prostorijama koje redovno postoje i u poslovnom prostoru poslodavca i koje zaposleni redovno koristi u toku 
radnog vremena.

•	 primena propisa u praksi. Uporedo sa usvajanjem novog Zakona o bezbednosti i zdravlja na radu za koji verujemo 
da će doneti očekivana poboljšanja i u najvećoj meri smanjiti pravne praznine koje važeća verzija istog zakona 
sadrži, smatramo da je potrebno unaprediti i kapacitete inspekcije rada, a sve u cilju obezbeđivanja bezbednosti 
i zdravlja na radu u skladu sa važećim propisima.

DUALNO OBRAZOVANJE

STANJE
U Srbiji se od školske 2019/2020 godine primenjuju Zakon 
o dualnom obrazovanju i Zakon o dualnom modelu 
studija u visokom obrazovanju, koji regulišu sadržaj i način 
ostvarivanja dualnog srednjeg stručnog obrazovanja i 
dualnog obrazovanja u visokom obrazovanju i uzajamna 
prava i obaveze svih učesnika.

Prema Zakonu o dualnom obrazovanju:

-- Međusobna prava i obaveze između poslodavca i škole 
regulišu se ugovorom o dualnom obrazovanju, koji se 
zaključuje na period od najmanje tri, odnosno četiri 
godine.

-- Međusobna prava i obaveze između poslodavca i 
učenika uređuju se ugovorom o učenju kroz rad koji 
zaključuju poslodavac sa jedne, i roditelj, odnosno drugi 
zakonski zastupnik maloletnog učenika, ili punoletni 
učenik, sa druge strane.

1,33
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-- Poslodavac je dužan da za svrhu dualnog obrazovanja 
obezbedi instruktora koji ima radno iskustvo od 
najmanje tri godine u odgovarajućem zanimanju i koji 
je prošao odgovarajuću obuku i stekao odgovarajuću 
licencu koju izdaje Privredna komora Srbije.

-- Poslodavac obezbeđuje učeniku sredstva i opremu za 
ličnu zaštitu na radu, naknadu stvarnih troškova prevoza 
od škole do mesta izvođenja učenja kroz rad i nazad, 
naknadu troškova ishrane i osiguranje za slučaj povrede 
tokom učenja kroz rad kod poslodavca.

-- Učenje kroz rad kod poslodavca može da se obavlja 
tokom čitave školske godine, najduže šest sati dnevno, 
odnosno 30 sati nedeljno, s tim da se ne može realizovati 
u vremenu od 22 časa do 6 časova narednog dana.

-- Poslodavac isplaćuje učeniku naknadu za svaki sat 
proveden na učenju kroz rad u visini od najmanje 70% 
minimalne cene rada.

Prema Zakonu o dualnom modelu studija u visokom 
obrazovanju:

-- Visokoškolska ustanova koja želi da realizuje studijske 
programe po dualnom modelu obrazuje mrežu 
poslodavaca koji imaju potrebu za zapošljavanjem 
lica sa odgovarajućim kvalifikacijama, a dualni model 
studija se realizuje na osnovu akreditovanog studijskog 
programa u skladu sa zakonom o visokom obrazovanju.

-- Međusobna prava i obaveze između poslodavca 
i visokoškolske ustanove uređuju se ugovorom o 
dualnom modelu, koji se zaključuje na rok koji ne može 
biti kraći od broja godina trajanja studijskog programa.

-- Međusobna prava i obaveze između poslodavca i 
studenta uređuju se ugovorom o učenju kroz rad koji 
zaključuju poslodavac i student.

-- Poslodavac je dužan da ima odgovarajući broj 
mentora koji imaju najmanje vrstu i nivo visokog 
obrazovanja koji odgovara obrazovanju koji student 
stiče prema studijskom programu i tri godine radnog 
iskustva u struci).

-- Poslodavac je dužan da studentu plaća mesečnu 
naknadu po svakom satu provedenom na učenju kroz 
rad u neto visini od najmanje 50% osnovne zarade 
zaposlenog koji radi na istim ili sličnim poslovima (s 
tim da se naknada može plaćati i u različitim iznosima 
po godinama studija, u rasponu od 30-70% od osnovne 
zarade zaposlenog koji radi na istim ili sličnim poslovima, 
ali ukupna naknada isplaćena na nivou studijskog 
programa mora da iznosi najmanje 50% od osnovne 
zarade zaposlenog isplaćene za isti period).

POBOLJŠANJA
U odnosu na prethodno stanje, nije bilo značajnijih 
poboljšanja u smislu preporuka Saveta.

Određeno poboljšanje jesu izmene i dopune Zakona o 
dualnom obrazovanju, kojima su pojedine odredbe Zakona 
precizirane, ali u veoma ograničenom obimu.

Takođe dodatno su precizirane odredbe Zakona o dualnom 
obrazovanju usvajanjem određenih podzakonskih 
akata koji bliže određuju samo određene segmente 
(npr. formiranje i rad komisije za sprovođenje dualnog 
obrazovanja), ali opet u ograničenom obimu.

PREOSTALI PROBLEMI
Primena Zakona o dualnom obrazovanju i Zakona o 
dualnom modelu studija u visokom obrazovanju otpočela 
je školske 2019/2020 godine. Imajući u vidu period primene 
odredaba ovih Zakona, njihovi efekti postaju vidljivi, ali još 
uvek ne u potpunosti. Celokupnu sliku sa jasno prikazanim 
efektima i potencijalnim problemima u praksi možemo 
očekivati u budućem periodu

Da bi se dualno obrazovanje moglo primeniti u potpunosti, 
pre svega kao objedinjujući obrazovni element teorije i 
prakse koji profiliše učenike i studente za sveobuhvatnije 
uključivanje u savremene tokove, i kao takvo dovelo do 
usklađenosti sistema obrazovanja sa potrebama tržišta 
rada, neophodno je da postoji jasan i precizan formalno 
pravni okvir, koji preciznije određuje odnos zakona o 
dualnom obrazovanju sa Zakonom o radu, Zakonom o 
bezbednosti i zdravlju na radu, kao i drugim zakonima 
kojima se regulišu različiti aspekti rada.

Takođe, otvara se pitanje podrobnijeg definisanja aspekata 
realizacije dualnog obrazovanja, posebno za određene 
poslovne oblasti ili industrije u okviru koje se dualno 
obrazovanje sprovodi, a uzimajući u obzir specifičnosti 
određenih industrija. 

Iako je načelno iskazana volja od strane nadležnih organa 
da se razmotri predviđanje subvencija i poreskih olakšica 
za kompanije koje uzmu učešće u dualnom modelu 
obrazovanja, a imajući u vidu da poslodavci imaju obavezu 
konstantnog nadzora, imenovanja instruktora / mentora 
tokom celokupnog perioda trajanja procesa itd., takvi 
podsticaji još uvek nisu propisani.
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•	 Usvojiti podzakonske akte ili dati autentična tumačenja ili mišljenja, kojima će se bliže regulisati odnos zakona 
iz oblasti dualnog obrazovanja sa Zakonom o radu i drugim zakonima kojima se regulišu različiti aspekti rada 
odnosno da se Zakon o radu i Zakon o bezbednosti i zdravlja na radu shodno primenjuje ukoliko drugačije nije 
definisano zakonima o dualnom obrazovanju.

•	 Usvojiti podzakonske akte ili dati autentična tumačenja ili mišljenja, posebno za svaku poslovnu oblast ili industriju, 
uvažavajući sve njihove specifičnosti (od specifičnih formalno pravnih zahteva do zahteva i specifičnosti u praksi), 
u kojima će se bliže regulisati svi aspekti realizacije dualnog obrazovanja.

•	 Predvideti podsticaje u vidu subvencija ili poreskih olakšica koji bi privukli kompanije u Srbiji da se priključe ovom 
sistemu i shodno tome usvojiti podzakonske akte koji ih regulišu.

•	 Propisati obavezu studenta da naknadi štetu poslodavcu u slučaju obnove godine ili prouzrokovanja štete 

Zakonom o dualnom modelu studija u visokom obrazovanju 
propisano je da je obavezan element ugovora o učenju kroz 
rad naknada štete u slučaju otkaza od strane poslodavca, 
izuzev ukoliko je do otkaza došlo bez krivice poslodavca. 
Međutim, Zakon ne propisuje slučajeve u kojima se smatra 
da je do otkaza došlo bez krivice poslodavca, što u praksi 
otvara problem primene pomenute odredbe Zakona. Zakon 
ne propisuje ni uslove pod kojima je poslodavac dužan 
da naknadi štetu studentu u slučaju otkaza, niti predviđa 
uzajamnu obavezu studenta da naknadi štetu poslodavcu, 
npr. u slučaju obnove godine ili prouzrokovanja štete 
poslodavcu, te s tim u vezi ostaje da se na pitanje naknade 
štete primenjuju opša pravila o naknadi štete, propisana 
Zakonom o obligacionim odnosima. 

U pogledu raskida ugovora o dualnom obrazovanju, 
shodno odredbama Zakona o dualnom obrazovanju, 
nisu precizirani slučajevi raskida ugovora po sili Zakona i 
to: ukoliko je školi zabranjen rad ili je ukinuta u skladu sa 
zakonom; ukoliko škola prestane da ispunjava propisane 
uslove za obrazovni profil u kom poslodavac realizuje 
učenje kroz rad; ukoliko je doneto rešenje o prestanku 
ispunjenosti uslova za izvođenje učenja kroz rad; ukoliko 
učenik izgubi taj status ili trajno izgubi zdravstvenu 
sposobnost za rad u zanimanju za koje se školuje.

Kada je u pitanju mogućnost škole da raskine ugovor sa 
poslodavcem, nedovoljno su precizirane odredbe člana 
19 Zakona o dualnom obrazovanju. Na primer, ukoliko 
poslodavac ne ispunjava obaveze predviđene ugovorom 

o dualnom obrazovanju, nije propisana obaveza škole da 
poslodavca pre raskida ugovora pisanim putem obavesti 
o konkretnim povredama njegovih obaveza propisanih 
Zakonom, te da ostavi poslodavcu primereni rok za 
ispravljanje nedostataka. Pored toga, ukoliko poslodavac 
izvrši povredu zabrane iz člana 10 ovog Zakona, nije 
predviđeno da povreda zabrane na određeni način bude 
formalno konstatovana (određenim rešenjem inspekcije, 
sudskom odlukom i sl). Slično tome, nije predviđeno 
da povreda prava učenika bude na određeni način 
prethodno formalno konstatovana, cime se unosi i pravna 
sigurnost, ali se i onemogućava škola da jednostranim 
raskidima ugovora potencijalno nanese reputacionu štetu 
poslodavcu.

Otvara se još pitanja uređivanja jasnog postupka raskida 
ugovora o radu, kako od strane poslodavca, tako i od 
strane škole, kako u pogledu same tehnike raskida (npr. 
slanje pisanog obaveštenja), tako i u pogledu momenta 
kada raskid nastupa (npr. danom prijema obaveštenja ili 
određenim kasnijim datumom), kako bi se izbegla bilo 
kakva tumačenja i potencijalni sporovi. Takođe je potrebno 
dodatno preciziranje procedure raskida u slučaju kada 
učenik kriši obaveze utvrđene ugovorom o učenju kroz rad 
i Zakonom, što može da podrazumeva obavezu poslodavca 
da školi uputi pisano obaveštenje u kome će tačno biti 
navedena kršenja obaveza i/ili Zakona od strane učenika, 
nakon čega poslodavac dobija pravo da raskine ugovor sa 
učenikom momentom uručenja ili slanja učeniku pisanog 
raskida ugovora.
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poslodavcu, te predvideti da poslodavac u ovim slučajevima ima pravo da, pored prava na naknadu štete, raskine 
ugovor o učenju kroz rad, bez ikakve obaveze nadoknade štete studentu.

•	 Izmeniti odredbe Zakona o dualnom obrazovanju i Zakona o dualnom modelu studija u visokom obrazovanju 
u pogledu prestanka ugovora (između poslodavaca i škole /visokoškolske ustanove i poslodavca i učenika/
studenta) po sili zakona, u skladu sa gornjim konstatacijama.

•	 Izmeniti odredbe oba zakona u pogledu mogućnosti škole/visokoškolske ustanove da raskine ugovor sa 
poslodavcem i precizirati potrebu prethodnog formalnog utvrđivanja povreda od strane poslodavca, pre raskida 
ugovora, u skladu sa gornjim konstatacijama.

•	 U oba zakona urediti proceduru raskida ugovora, u skladu sa gornjim konstatacijama.


