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Prilikom prestanka radnog odnosa
otkazom od strane poslodavca, prva
stvar na koju poslodavac treba da obrati
paznju je vrsta radnog odnosa -da li je
isti zasnovan na odredeno ili na
neodredeno vreme; druga stvar je koji je
razlog otkaza i da li je opravdan. Treca,
kada se desila okolnost zbog koje zeli da
otkaze ugovor o radu zaposlenog.
Cetvrta, da otkazna procedura bude u
celosti sprovedena na nacin na koji je to
propisano Zakonom o radu RS. | peto, da
isplati zaposlenom sve neisplacene
zarade, naknade zarade i druga
primanja koja je zaposleni ostvario do
dana prestanka radnog odnosa.

Najjednostavniji nacCin za prestanak
radnog odnosa u slucaju Ugovora o radu
zaklju¢en na odredeno vreme je istekom

roka na koji je isti zakljucen. U tom

sluCaju Ugovor prestaje da vazi po sili

zakona, s tim Sto se u praksi donosi
reSenje u kojem se konstatuje da je radni
odnos prestao, koje je potrebno u daljoj
proceduri odjave zaposlenog u
fondovima osiguranja. Naravno,
zaposleni prestaje da dolazi na posao,
jer, ako zaposleni ostane da radi kod
poslodavca najmanje 5 radnih dana po
isteku vremena za koje je ugovor
zakljucen, smatra se da radni odnos
zasnovan na neodredeno vreme.,

Sa druge strane, ukoliko se tokom
trajanja roka za koji je radni odnos
zasnovan pojavi neki od otkaznih
razloga enumerisanih u nastavku teksta,
poslodavac moze zaposlenom otkazati
ugovor o radu zbog nekog od tih razloga
i pre isteka perioda na koji je radni
odnos zasnovan, na isti nacin i po istom
postupku kao da je reC o radnom
odnosu na neodredeno vreme.




Kada je o radnom odnosu na neodredeno
vreme rec, najvaznije je da u konkretnom
slucaju postoji razlog za otkaz koji je opravdan
i da se prilikom davanja otkaza ugovora o
radu u celosti postuje otkazna procedura
propisana Zakonom o radu RS.

U praksi su najcesci razlozi za otkaz ugovora o
radu od strane poslodavca skrivljena povreda
radne obaveze od strane zaposlenog,
nepostovanje radne discipline, a isto mogu
biti i nedostaci u radnom performansuili
sposobnostima zaposlenog. U prva dva slucaja
otkazni postupak je isti, dok je neSto drugadiji
u slucaju da zaposleni nema dovoljna znanja
ili sposobnosti za posao na kojem radi.

Takode, poseban postupak je predvideniu
slucaju prestanka radnog odnosa do kojeg je
doslo usled smanjenja obima posla kod
poslodavca, ili zbog tehnoloskih, ekonomskih
ili organizacionih promena prestane potreba
za obavljanjem odredenog posla od strane
zaposlenog. Svi otkazni razlozi i procedure za
davanje otkaza ugovora o radu detaljno su
navedeni i opisani u nastavku ovog pravnog
misljenja

Poslodavac, pre okoncanja radnog odnosa sa
zaposlenim, treba voditi raCuna o
neiskoris$¢enom godiSnjem odmoru tog
zaposlenog.

Naime, poslodavac je duzan zaposlenom
omoguciti odlazak na godisnji odmor. A da li
¢e zaposleni ovo pravo iskoristiti ili ne,
irelevantno je sa stanovista poslodavca.

Ovo iz razloga Sto, u slu¢aju da je radni odnos
prestao, a zaposleni nije u celosti iskoristio
godisnji odmor krivicom poslodavca, isti moze
U parnici iz radnog odnosa potrazivati
naknadu Stete za neiskoris¢eni godisnji
odmor.

Druga opcija je, ukoliko poslodavac nije u
mogucnosti da zaposlenom omogudi
koriscenje ostatka godisnjeg odmora, da
zaposlenom isplati i naknadu za neiskoris¢eni
godisnji odmor.

Ova naknada se isplacuje najkasnije 30 dana
od dana prestanka radnog odnosa
zaposlenog kod poslodavca.



Bez obzira na nacin prestanka
radnog odnosa, poslodavac je
duzan da zaposlenom isplati sve
neisplacene zarade, naknade
zarade i druga primanja koja je
zaposleni ostvario do dana
prestanka radnog odnosa (poput
troskova prevoza, toplog obroka,
itd.) najkasnije u roku od 30 dana
od dana prestanka radnog
odnosa.

Sto se posledica otkaza ugovora
o radu sa aspekta poslodavca
tice, isti se moze suociti za dve

vrste sporova - prvi je radni spor,

koji je pokrenut tuzbom
zaposlenog koji smatra da u
njegovom slucaju razlog za otkaz
nije bio opravdan, i/ili da
otkazni postupak nije u celosti
ispostovan.

Ova bojazan za poslodavca ne
postoji u situaciji kada je radni
odnos bio zasnovan na odredeno
vreme, pa je to vreme isteklo.

Druga vrsta postupka je parnica
iz radnog odnosa, a ista se
pokrece u situaciji kada
poslodavac nije isplatio
zaposlenom sve sto mu duguje u
roku od 30 dana od dana
prestanka radnog odnosa, bez
obzira na koji nacin je radni
odnos prestao.




Razlozi za prestanak radnog odnosa uopste su slededi:

o istek roka za koji je zasnovan - kada je Ugovor o radu
zaklju¢en na odredeno vreme;

e odlaskom zaposlenog u penziju - kada zaposleni
navrsi 65 godina zivota i najmanje 15 godina staza
osiguranja, ako se poslodavac i zaposleni drukcije ne
sporazumeju;

e pismenim sporazumom izmedu zaposlenog i
poslodavca;

e otkazom ugovora o radu od strane zaposlenog (u
pisanoj formi, uz postovanje otkaznog roka. Duzinu
trajanja otkaznog roka odreduje ugovor o radu ili
pravilnik o radu kod poslodavca, a zakonski raspon u
kojem se isti mozZe odrediti je minimum 8 dana, a
maksimum 30 dana);

e otkazom ugovora o radu od strane poslodavca;

e na zahtev roditelja ili staratelja zaposlenog mladeg
od 18 godina Zivota;

e smrcu zaposlenog:;

e U drugim slucajevima kada radni odnos prestaje
nezavisno od volje zaposlenog ili poslodavca:

Zbog okolnosti koje se odnose na zaposlenog (ako je
pravnosnaznim reSenjem utvrdeno da je kod
zaposlenog doslo do gubitka radne sposobnosti; ako je
zaposlenom zabranjeno da obavlja odredene poslove, a
ne moze da mu se obezbedi obavljanje drugih poslova;
ako zaposleni mora biti odsutan sa rada duze od 6
meseci, bilo zbog izdrzavanja kazne zatvora, ili zato Sto
mu je izreCena mera bezbednosti, vaspitha ili zastitna
mera), ili zbog okolnosti koje se odnose na poslodavca
(prestanak sa radom).

PRESTANAK RADNOG ODNOSA

Otkaz ugovora o radu od strane poslodavca

U slucaju prestanka radnog odnosa otkazom ugovora o
radu od strane poslodavca, dve su klju¢ne stvari koje
moraju biti zadovoljene da poslodavac ne bi trpeo bilo
kakve negativne posledice istog. Prva je da postoji
OPRAVDANI RAZLOG za otkaz, a druga je da OTKAZNA
PROCEDURA bude ispostovana.

¢ a) Klasifikacija otkaznih razloga:

e Radna sposobnost zaposlenog- zaposleni ne
ostvaruje rezultate rada ili nema potrebna znanja i
sposobnosti za obavljanje poslova na kojima radi:

U tom slucaju poslodavac prvo zaposlenom urucuje
pisano obavestenje u vezi sa nedostacima u njegovom
radu, uputstvima kako da rad poboljsa, i primerenim
rokom za poboljsanje rada.

Ukoliko zaposleni ni u ovom roku ne poboljsa rad,
poslodavac moze doneti reSenje o otkazu. Otkazni rok
pocinje da teCe u trenutku dostavljanja reSenja o otkazu
ugovora o radu zaposlenom.

Duzinu trajanja otkaznog roka odreduje ugovor o radu ili
pravilnik o radu kod poslodavca, a zakonski raspon je
najmanje 8, a najvise 30 dana. | pre isteka ovog roka,
zaposleni moze da trazi da sa direktorom poslodavca
zakljuci sporazum i da prestane sa radom i pre isteka
otkaznog roka, s tim $to mu se za to vreme obezbeduje
naknada zarade kao da je radio.



Zaposleni je svojom krivicom ucinio povredu radne obaveze, i to:

e ako nesavesno ili nemarno izvrsava radne obaveze;

e ako zloupotrebi polozaj ili prekoraci ovlasc¢enja;

e ako necelishodno i neodgovorno koristi sredstva rada;

e ako ne Koristi ili nenamenski koristi obezbedena sredstva ili opremu za
licnu zastitu na radu;

e ako ucini drugu povredu radne obaveze utvrdenu ugovorom o radu ili
pravilnikom o radu.

Zaposleni ne postuje radnu disciplinu, i to:

¢ ako neopravdano odbije da obavlja poslove i izvrSava naloge poslodavca;

e ako ne dostavi lekarsku potvrdu o bolovanju ili zloupotrebi pravo na
odsustvo u slucaju bolesti / privremene sprec¢enosti za rad.;

e upotrebljava alkohol ili druga opojna sredstva (tako dolazi na posao ili to
cini u toku radnog vremena), koje ima ili moze da ima uticaj na
obavljanje posla;

e ako je dao netacne podatke koji su bili odlucujuci za njegovo zaposlenje;

e ako radi na poslovima sa povecanim rizikom, na kojima je kao poseban
uslov za rad utvrdena posebna zdravstvena sposobnost, odbije da bude
podvrgnut oceni zdravstvene sposobnosti;

e ako ne postuje radnu disciplinu propisanu aktom (pravilnikom,
odlukom, itd.) poslodavca, ili, generalno, ako je njegovo ponasanje takvo
da ne moze da nastavi rad kod poslodavca.

e Zaposleni je pravhosnazno osuden za krivicho delo na radu ili u vezi sa
radom;

e U slucaju da je kod zaposlenog nastupilo mirovanje radnog odnosaili je
zaposleni bio na neplacenom odsustvu, pa se zaposleni ne vrati na rad u
roku od 15 dana od dana prestanka ovih okolnosti.

Zaposleni je visak- usled tehnoloskih, ekonomskih ili organizacionih
promena prestane potreba za obavljanjem odredenog posla ili dode do
smanjenja obima posla kod poslodavca.




Dakle, ukoliko poslodavac utvrdi da ¢e zbog gore navedenih promena u
okviru perioda od 30 dana doci do prestanka potrebe za radom zaposlenih
na neodredeno vreme, duzan je da donese program resSavanja viska
zaposlenih. Ovu obavezu ¢e imati poslodavac ako:

e poslodavac ima u radnom odnosu vise od 20, a manje od 100
zaposlenih na neodredeno vreme, a najmanje 10 zaposlenih kod
poslodavca na neodredeno vreme treba biti proglaseno za visak;

e poslodavac ima u radnom odnosu izmedu 100 i 300 zaposlenih na
neodredeno vreme, a najmanje 10% zaposlenih kod poslodavca na
neodredeno vreme treba biti proglaseno za visak;

e poslodavac ima u radnom odnosu preko 300 zaposlenih na neodredeno
vreme, a najmanje 30 zaposlenih kod poslodavca na neodredeno vreme
treba biti proglaseno za visak;

e program je duzan da donese i poslodavac koji utvrdi da ¢e doci do
prestanka potrebe za radom najmanje 20 zaposlenih u okviru perioda
od 90 dana, bez obzira na ukupan broj zaposlenih kod poslodavca.

Pre donosenja programa, poslodavac je duzan da preduzme odgovarajuce
mere za novo zaposljavanje viska zaposlenih u saradnji sa reprezentativnim
sindikatom kod poslodavca (ako postoji) i republickom organizacijom
nadleznom za zaposljavanje (Nacionalna sluzba za zaposljavanje).



Program obavezno sadrzi: razloge prestanka
potrebe za radom zaposlenih, ukupan broj
zaposlenih kod poslodavca, broj, kvalifikacionu
strukturu, godine starosti i staz osiguranja
zaposlenih koji su visak i poslove koje obavljaju,
kriterijume za utvrdivanje viska zaposlenih, mere
za zaposljavanje: premestaj na druge poslove, rad
kod drugog poslodavca, prekvalifikacija il
dokvalifikacija, nepuno radno vreme ali ne krace
od polovine punog radnog vremena i druge mere,
sredstva za reSavanje socijalno-ekonomskog
polozaja visSka zaposlenih i rok u kome ce biti
otkazan ugovor o radu.

Poslodavac je duzan da predlog programa dostavi
na misljenje reprezentativnom sindikatu kod
poslodavca (ako postoji) i Nacionalnoj sluzbi za
zaposljavanje najkasnije osam dana od dana
utvrdivanja predloga programa. Sindikat ima rok
od 15 dana od dana dostavljanja predloga
programa da da svoje misljenje na isti, dok
Nacionalna sluzba u istom roku predlaze
poslodavcu mere za sprecavanje ili minimalizaciju

broja otkaza ugovora o radu, odnosno za
obezbedenje prekvalifikacije, dokvalifikacije,
samozaposljavanja i druge mere za novo

zaposljavanje viska zaposlenih.

Poslodavac je duzan da razmotri i uzme u obzir
ove predloge i misljenje, te da pomenute obavesti
0 svom stavu o istima u roku od 8 dana.

Kriterijum za utvrdivanje viSka zaposlenih ne moze
da bude odsustvovanje zaposlenog sa rada zbog

priviemene spreCenosti za rad, trudnoce,
porodiljskog odsustva, nege deteta i posebne nege
deteta.

Poslodavac je duzan da pre otkaza ugovora o radu
na ovaj nacin zaposlenom isplati otpremninu.
Visina otpremnine utvrduje se Pravilnikom o radu
ili ugovorom o radu, s tim sto ne moze biti niza od
zbira trecine zarade zaposlenog za svaku navrsenu
godinu rada u radnom odnosu kod poslodavca
kod koga ostvaruje pravo na otpremninu.

Za utvrdivanje visine otpremnine racuna se i vreme
provedeno u radnom odnosu kod poslodavca
prethodnika u sluCaju statusne promene i
promene poslodavca, kao i kod povezanih lica sa
poslodavcem, pri Cemu se promena vlasnistva nad
kapitalom ne smatra se promenom poslodavca.

Zaposleni ne moze da ostvari pravo na
otpremninu za isti period za koji mu je vec
isplacena otpremnina kod istog ili drugog
poslodavca.

Prilikom obracuna otpremnine, zaradom se
smatra proseCnha mesec¢na zarada zaposlenog
isplacena za poslednja tri meseca koja prethode
mesecu u kojem se isplacuje otpremnina.



U slucaju prestanka radnog odnosa na ovaj nacin,
poslodavac ne moze na istim poslovima da zaposli
drugo lice u roku od tri meseca od dana prestanka
radnog odnosa, osim ako je reC o zaposlenom sa
invaliditetom ili zdravstvenim smetnjama, a
poslodavac ne moze da mu obezbedi
odgovarajuci posao. ,Odgovarajuci®  posao
podrazumeva posao koji zaposleni moze da
obavlja, a da pritom ne ugrozava ni sopstveno
zdravlje, a ni okolinu. Ako se pre isteka ovog roka
od 3 meseca ponovo pojavi potreba za
obavljanjem istin poslova, prednost za
zakljucivanje ugovora o radu ima zaposleni kome
je prestao radni odnos.

Zaposleni je odbio zaklju¢enje aneksa ugovora o
radu- u slu¢aju premestaja na drugi odgovarajuci
posao, radi premestaja u drugo mesto rada kod
istog poslodavca, radi upucivanja na rad na
odgovarajuci posao kod drugog poslodavca, ako je
zaposlenom koji je viSak poslodavac obezbedio
premestaj na druge poslove, rad kod drugog
poslodavca, prekvalifikaciju ili dokvalifikaciju,
nepuno radno vreme ali ne krace od polovine
punog radnog vremena i druge mere, u slucaju
promene elemenata za utvrdivanje osnovne
zarade, radnog ucinka, naknade zarade, uvecane
zarade i drugih primanja zaposlenog koji su
sadrzani u ugovoru o radu (smanjenje ili povecanje
zarade uglavnom).

Opravdanim razlogom za otkaz
ugovora o radu ne smatra se
privremena sprecenost za rad
usled bolesti, nesreé¢e na radu ili
profesionalnog oboljenja;
koriséenje porodiljskog
odsustva, odsustva sa rada radi
nege deteta i odsustva sa rada
radi posebne nege deteta;
odsluzenje ili dosluzenje vojnog
roka; licno svojstvo zaposlenog,
kao sto je ¢lanstvo u politickoj
organizaciji, sindikatu, pol, jezik,
nacionalna pripadnost, socijalno
poreklo, veroispovest, politicko
ili drugo uverenje i drugo; i
delovanje u svojstvu
predstavnika zaposlenih
(sindikat) ili obra¢anje ovim
predstavnicima.



OTKAZNI POSTUPAK
u slucaju skrivljene povrede radne obaveze ili
nepostovanja discipline od strane zaposlenog

Prvo, u ovoj situaciji poslodavac ne mora odmah da
otkaze zaposlenom ugovor o radu. Ako je povreda
lak$a, ili ako smatra da postoje olakSavajuce okolnosti,
poslodavac moze zaposlenom prvo da izrekne jednu
od disciplinskih mera:

e privcemeno udaljenje sa rada bez naknade
zarade, u trajanju od 1 do 15 radnih dana;

e novCanu kaznuu visini do 20% osnovne zarade
zaposlenog za mesec u kome je novCana kazna
izreCena, u trajanju do tri meseca (obustava
zarade);

e opomenusa najavom otkaza u kojoj se navodi da
¢e poslodavac zaposlenom otkazati ugovor o radu
bez ponovnog upozorenja, ako zaposleni ponovi
istu povredu radne obaveze ili nepostovanje
radne discipline u narednom roku od Sest meseci.

Ukoliko je, ipak, otkaz jedina solucija, procedura je
sledeca:

Prvo, poslodavac moZze otkazati ugovor o radu
zaposlenom u roku od 6 meseci od saznanja za
otkazni razlog (uc¢injenu povredu), a najkasnije u roku
od godinu dana od dana kada je zaposleni povredu
ucinio. U suprotnom je prekludiran (,zakasnio” je da
zbog konkretne povrede otkaze ugovor o radu, vec
mora da saCeka da zaposleni ucini novu povredu).

Prvi korak je sastavljanje pisanog
upozorenja o postojanju razloga za otkaz
ugovora o radu, kojim se zaposleni pisanim
putem upozorava na postojanje razloga za
otkaz, uz navodenje ¢injenica i dokaza koji
isto potvrduju, i ostavlja mu se rok od
najmanje osam dana od dana dostavljanja
upozorenja da se izjasni na navode iz
upozorenja. Upozorenje se zaposlenom
dostavlja liéno, u prostorijama poslodavca,
ili na adresu prebivalista ili boravista
zaposlenog. Ako ovakva dostava nije bila
moguca, poslodavac o tome sacinjava
pismenu belesku, koju objavljuje na
oglasnoj tabli poslodavca i po isteku osam
dana od dana objavljivanja upozorenje se
smatra dostavljenim. Zaposleni se moze
izjasniti na navode iz upozorenja, a
poslodavac je duzan da navode uzme u
obzir, te odluci da li ¢ée zaposlenom dati
oS jednu Sansu* ili sledi sledeéi korak
otkazne procedure - donosenje resenja o
otkazu ugovora o radu.



Ovo reSenje je uvek u pisanom obliku, i obavezno sadrzi
obrazlozenje i pouku o pravnom leku, tj. da zaposleni ima 60 dana
od dana prijema istog da pred nadleznim sudom pokrene radni
spor i utvrduje osnovanost datog otkaza (da li je otkazni razlog
poslodavca opravdan ili ne i da li je otkazna procedura tom
prilikom ispostovana). ReSenje mora da se dostavi zaposlenom
licno, u prostorijama poslodavca, odnosno na adresu prebivalista il
boravista zaposlenog. Ako poslodavac zaposlenom nije mogao da
dostavi reSenje na jednu od prethodno pomenutih adresa, duzan
je da o tome sacini pismenu belesku, a u tom slucaju se resSenje se
objavljuje na oglasnoj tabli poslodavca i po isteku osam dana od
dana objavljivanja smatra se dostavljenim zaposlenom.
Zaposlenom prestaje radni odnos danom dostavljanja resenja
osim ako u resenju nije odreden drugi rok.

Kao Sto je veC napomenuto, zaposleni ima rok od 60 dana od
dana prijema resenja o otkazu ugovora o radu da pokrene radni
spor, u kojem ce se pred sudom utvrdivati da |li je otkaz dat iz
opravdanog razloga, i da li je tom prilikom postovana procedura
za davanje otkaza predvidena Zakonom o radu.



Ako sud u toku postupka utvrdi:

¢ Da je zaposlenom prestao radni odnos bez pravnog osnova (neopravdani razlog za otkaz), a
zaposleni je tuzbom trazio da se vrati na rad:

Sud nalaze da se zaposleni vrati na rad, da mu se isplati naknada Stete i uplate pripadajuci
doprinosi za obavezno socijalno osiguranje za period u kome zaposleni nije radio. Naknada Stete
je u visini izgubljene zarade (bruto iznos), s tim Sto se zaposlenom - tuziocu isplacuje neto
zarada, a porezi i doprinosi se uplacuju nadleznim fondovima osiguranja radi povezivanja radnog
staza. Zaposlenom se ne isplacuju naknada za ishranu u toku rada (topli obrok), regres za
koris¢enje godiSnjeg odmora, troSkovi prevoza, bonusi, nagrade i druga sli¢na primanja. Na ovaj
nacin se saniraju sve pravne posledice nezakonitog otkaza i situacija se vraca u stanje pre otkaza.

e Ako sud u toku postupka utvrdi da je zaposlenom prestao radni odnos bez pravnog osnova, a
zaposleni ne zahteva da se vrati na rad:

e Sud ce, na zahtev zaposlenog, obavezati poslodavca da zaposlenom isplati naknadu Stete u
iznosu od najvise 18 zaradazaposlenog, u zavisnosti od vremena provedenog u radnom
odnosu kod poslodavca, godina zivota zaposlenog i broja ¢lanova porodice koje zaposleni
izdrzava.

¢ Ako sud u toku postupka utvrdi da je zaposlenom prestao radni odnos bez pravhog osnova,
ali u toku postupka poslodavac dokaze da nastavak radnog odnosa nije moguc, sud ¢e odbiti
zahtev zaposlenog da se vrati na rad i dosudi¢e mu naknadu Stete u dvostrukom iznosu od
iznosa utvrdenog u 2.a. (dakle, najvise 36 zaradazaposlenog).

e Ako sud u toku postupka utvrdi da je postojao osnov za prestanak radnog odnosa (razlog za
otkaz je opravdan), ali da poslodavac nije ispostovao otkazni postupak propisan Zakonom o
radu, sud ¢e odbiti zahtev zaposlenog za vracanje na rad, a na ime naknade Stete dosudice
zaposlenom iznos do 6 zarada

Pod zaradom smatra se zarada koju je zaposleni ostvario u mesecu koji prethodi mesecu u
kome mu je prestao radni odnos.

Naknada Stete koju sud dosuduje u radnom sporu umanjuje se za iznos prihoda koje je
zaposleni ostvario po osnovu rada, po prestanku radnog odnosa.



