
 
 

 

 



UVOD 
 
Savremene organizacije funkcionišu kao složeni sistemi u kojima veliki broj ljudi svakodnevno 
obavlja različite zadatke, sarađuje, donosi odluke i učestvuje u ostvarivanju zajedničkih ciljeva. 
Da bi takav sistem mogao uspešno da funkcioniše, neophodno je postojanje određenih pravila, 
standarda ponašanja i jasno definisanih obaveza koje važe za sve zaposlene. Bez zajedničkih 
pravila teško je obezbediti organizovan rad, kvalitetno izvršavanje zadataka, međusobnu 
saradnju i ostvarivanje poslovnih rezultata. 
 
Odgovornost predstavlja jednu od osnovnih vrednosti svakog profesionalnog radnog okruženja. 
Ona podrazumeva spremnost zaposlenih da savesno izvršavaju svoje obaveze, poštuju preuzete 
dužnosti, pridržavaju se pravila organizacije i snose posledice svojih postupaka. Organizacije u 
kojima zaposleni razumeju značaj odgovornosti i profesionalnog ponašanja uglavnom ostvaruju 
bolje rezultate, imaju kvalitetnije međuljudske odnose i uspešnije prevazilaze izazove sa kojima 
se suočavaju. 
 
Svaka organizacija, bez obzira na svoju veličinu, delatnost ili broj zaposlenih, mora imati 
određena pravila ponašanja. Ta pravila ne postoje kako bi nepotrebno ograničavala zaposlene ili 
stvarala dodatne administrativne obaveze, već kako bi omogućila da radni proces funkcioniše na 
predvidiv, efikasan i pravičan način. Pravila definišu očekivano ponašanje zaposlenih, određuju 
njihove obaveze i doprinose stvaranju radnog okruženja u kojem svako zna svoju ulogu i 
odgovornost. 
 
Kada pravila nisu jasno definisana ili kada se ne poštuju dosledno, povećava se mogućnost 
nastanka nesporazuma, konflikata, grešaka i drugih problema koji mogu negativno uticati na rad 
organizacije. Zaposleni tada mogu imati različita očekivanja o tome šta se smatra prihvatljivim 
ponašanjem, što dodatno otežava organizaciju rada i smanjuje efikasnost poslovnih procesa. 
Upravo zbog toga radna disciplina predstavlja jedan od važnih temelja uspešnog poslovanja. 
 
Radna disciplina podrazumeva poštovanje radnih obaveza, organizacionih pravila, procedura i 
profesionalnih standarda koji omogućavaju nesmetano funkcionisanje organizacije. Ona nije 
sama sebi cilj, niti predstavlja sredstvo kontrole zaposlenih. Njena osnovna svrha jeste stvaranje 
uslova za kvalitetan rad, efikasnu saradnju i ostvarivanje organizacionih ciljeva. Kada zaposleni 
savesno izvršavaju svoje obaveze i pridržavaju se utvrđenih pravila, organizacija funkcioniše 
stabilnije, a rizik od grešaka i problema značajno se smanjuje. 
 
Postoji jasna povezanost između radne discipline, kvaliteta rada i poslovnih rezultata. 
Organizacije u kojima zaposleni poštuju procedure, izvršavaju zadatke u skladu sa očekivanim 
standardima i odgovorno pristupaju svom radu ostvaruju viši nivo produktivnosti, kvalitetnije 
usluge i veću efikasnost poslovanja. Nasuprot tome, nepoštovanje radnih obaveza često dovodi 
do zastoja u radu, povećanog broja grešaka, nezadovoljstva korisnika, narušavanja međuljudskih 
odnosa i dodatnih troškova za organizaciju. 
 



Poštovanje radnih obaveza ne odnosi se samo na izvršavanje konkretnih radnih zadataka. Ono 
podrazumeva i poštovanje radnog vremena, procedura rada, bezbednosnih pravila, profesionalnih 
standarda, internih akata organizacije, kao i odgovoran odnos prema kolegama, korisnicima i 
imovini poslodavca. Profesionalna odgovornost obuhvata celokupno ponašanje zaposlenog 
tokom rada i predstavlja važan pokazatelj njegovog odnosa prema poslu i organizaciji. 
 
Neodgovorno ponašanje pojedinca retko pogađa samo njega. Posledice se često prenose na druge 
zaposlene, timove i organizaciju u celini. Kašnjenje u izvršavanju zadataka može usporiti rad 
drugih članova tima. Nepoštovanje procedura može povećati rizik od grešaka ili ugroziti 
bezbednost rada. Neprofesionalna komunikacija može narušiti međuljudske odnose i otežati 
saradnju. U ozbiljnijim slučajevima, povrede radnih obaveza mogu dovesti do značajnih 
finansijskih gubitaka, narušavanja ugleda organizacije ili pravne odgovornosti. 
 
Zbog toga organizacije razvijaju sisteme disciplinske odgovornosti koji imaju za cilj da zaštite 
radni proces, očuvaju profesionalne standarde i obezbede doslednu primenu pravila. Važno je 
naglasiti da disciplinska odgovornost nije prvenstveno usmerena na kažnjavanje zaposlenih. 
Njena osnovna funkcija jeste preventivna. Postojanje jasnih pravila i posledica njihovog 
nepoštovanja podstiče zaposlene da odgovorno izvršavaju svoje obaveze i doprinosi sprečavanju 
problema pre nego što nastanu ozbiljne posledice. 
 
Preventivna uloga disciplinske odgovornosti posebno dolazi do izražaja u organizacijama koje 
neguju kulturu odgovornosti, otvorene komunikacije i profesionalnog razvoja. U takvom 
okruženju disciplinska odgovornost nije sredstvo represije, već deo sistema koji zaposlenima 
pomaže da razumeju očekivanja organizacije, unaprede svoj rad i izbegnu ponašanja koja mogu 
ugroziti kvalitet rada ili interese organizacije. 
 
Odgovornost za očuvanje radne discipline ne pripada samo zaposlenima. Rukovodioci imaju 
podjednako važnu ulogu u ovom procesu. Oni su dužni da jasno komuniciraju očekivanja, 
obezbede uslove za kvalitetan rad, dosledno primenjuju pravila i svojim primerom pokazuju 
profesionalno ponašanje. Kada rukovodioci postupaju pravično, dosledno i transparentno, veća je 
verovatnoća da će zaposleni prihvatiti organizaciona pravila kao legitimna i važna za uspešno 
funkcionisanje radnog okruženja. 
 
S druge strane, zaposleni imaju obavezu da se upoznaju sa pravilima rada, poštuju preuzete 
obaveze i aktivno doprinose stvaranju profesionalnog i odgovornog radnog okruženja. Radna 
disciplina ne može biti rezultat samo kontrole i nadzora. Ona se dugoročno održava kroz 
razvijenu svest o odgovornosti, profesionalizmu i značaju zajedničkih pravila. 
 
Cilj ovog priručnika jeste da zaposlenima i rukovodiocima pruži jasno razumevanje disciplinske 
odgovornosti, njenih pravnih osnova, svrhe i praktične primene u svakodnevnom radu. Kroz 
naredna poglavlja biće obrađeni osnovni pojmovi disciplinske odgovornosti, zakonski okvir 
Republike Srbije, radne obaveze zaposlenih, disciplinski postupci, preventivne mere, kao i uloga 
organizacione kulture u očuvanju profesionalnih standarda i radne discipline. 
 
Razumevanje disciplinske odgovornosti doprinosi ne samo poštovanju zakonskih i 
organizacionih pravila već i razvoju profesionalnog pristupa radu. Organizacije koje neguju 
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odgovornost, pravičnost i doslednost stvaraju stabilnije radno okruženje, kvalitetnije 
međuljudske odnose i bolje uslove za ostvarivanje zajedničkih poslovnih ciljeva. Upravo zato 
disciplinska odgovornost predstavlja važan deo profesionalnog rada i jedan od temelja uspešnog 
funkcionisanja svake organizacije. 
 

 
 

RAZUMEVANJE DISCIPLINSKE 
ODGOVORNOSTI 
Šta je disciplinska odgovornost 
 
Disciplinska odgovornost predstavlja jedan od osnovnih mehanizama kojima organizacije 
obezbeđuju poštovanje radnih obaveza, radne discipline i profesionalnih standarda ponašanja. 
Ona podrazumeva odgovornost zaposlenog za postupke ili propuste koji su u suprotnosti sa 
zakonom, ugovorom o radu, opštim aktima poslodavca ili pravilima koja uređuju radni proces. 
 
U svakodnevnom radu zaposleni imaju određena prava, ali istovremeno i obaveze koje proizlaze 
iz njihovog radnog mesta i profesionalne uloge. Kada se te obaveze ne izvršavaju na 
odgovarajući način ili kada se krše pravila rada, može nastati disciplinska odgovornost. Njen cilj 
nije da zaposlenog automatski kazni, već da obezbedi poštovanje pravila koja omogućavaju 
nesmetano funkcionisanje organizacije. 
 
Disciplinska odgovornost postoji u gotovo svim organizacijama, bez obzira na njihovu veličinu, 
delatnost ili broj zaposlenih. Svaka organizacija mora imati određene standarde ponašanja i 
mehanizme kojima štiti kvalitet rada, bezbednost zaposlenih, interese korisnika i ostvarivanje 
poslovnih ciljeva. 
 
Važno je razumeti da disciplinska odgovornost ne predstavlja izraz nepoverenja prema 
zaposlenima. Naprotiv, ona predstavlja deo sistema profesionalne odgovornosti koji omogućava 
da svi zaposleni rade u uređenom, predvidivom i pravičnom okruženju. 
 
Disciplinska odgovornost istovremeno štiti: 

●​ organizaciju od neodgovornog ponašanja,  
●​ zaposlene od nejednakog tretmana,  
●​ korisnike od posledica neprofesionalnog rada,  
●​ kvalitet i stabilnost radnog procesa.  

 
Kada zaposleni razumeju svrhu disciplinske odgovornosti, mnogo lakše prihvataju organizaciona 
pravila i prepoznaju njihov značaj za svakodnevni rad. 
 
Svrha disciplinske odgovornosti 
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Jedna od najčešćih zabluda jeste da disciplinska odgovornost postoji isključivo radi kažnjavanja 
zaposlenih. Takvo shvatanje je pojednostavljeno i ne odražava njenu stvarnu svrhu. 
Osnovni cilj disciplinske odgovornosti jeste očuvanje radne discipline, profesionalnih standarda i 
efikasnog funkcionisanja organizacije. 
 
Disciplinska odgovornost ima više važnih funkcija: 
 
Preventivna funkcija 
 
Najvažnija funkcija disciplinske odgovornosti jeste prevencija. 
Saznanje da postoje jasno definisana pravila i posledice njihovog kršenja podstiče zaposlene da 
savesno izvršavaju svoje obaveze i poštuju radnu disciplinu. 
Kada su pravila jasna, a njihova primena dosledna, manja je verovatnoća nastanka problema i 
sukoba. 
 
Korektivna funkcija 
 
Disciplinska odgovornost ima i korektivnu ulogu. 
Njena svrha nije da zaposlenog trajno obeleži zbog greške ili propusta, već da ukaže na 
neprihvatljivo ponašanje i podstakne njegovo ispravljanje. 
U mnogim slučajevima cilj nije kažnjavanje već sprečavanje ponavljanja istog problema. 
 
Zaštitna funkcija 
 
Disciplinska odgovornost štiti organizaciju, zaposlene i korisnike. 
 
Poštovanje pravila smanjuje rizik od: 

●​ grešaka,  
●​ nezgoda,  
●​ finansijskih gubitaka,  
●​ narušavanja ugleda,  
●​ međuljudskih konflikata.  

 
Na taj način doprinosi stabilnijem i kvalitetnijem radu cele organizacije. 
 
Odnos između prava i obaveza zaposlenih 
 
Radni odnos predstavlja ravnotežu između prava i obaveza. 
 
Zaposleni imaju brojna prava koja proizlaze iz zakona, ugovora o radu i opštih akata poslodavca. 
 
Među njima su: 

●​ pravo na zaradu,  
●​ pravo na bezbedne uslove rada,  
●​ pravo na odmor i odsustvo,  
●​ pravo na zaštitu dostojanstva,  
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●​ pravo na profesionalni razvoj.  
 
Međutim, uz prava dolaze i određene obaveze. 
 
Zaposleni su dužni da: 

●​ izvršavaju radne zadatke,  
●​ poštuju radno vreme,  
●​ pridržavaju se procedura,  
●​ čuvaju poslovne interese organizacije,  
●​ odgovorno koriste sredstva rada,  
●​ poštuju kolege i korisnike.  

 
Disciplinska odgovornost nastupa kada postoji značajno odstupanje od tih obaveza. 
 
Razumevanje ove ravnoteže važno je jer doprinosi stvaranju osećaja pravičnosti. Organizacija 
koja očekuje odgovornost zaposlenih mora istovremeno poštovati njihova prava. 
 
Slično tome, zaposleni koji ostvaruju svoja prava imaju obavezu da odgovorno izvršavaju svoje 
dužnosti. 
 
Radna disciplina kao osnova organizovanog rada 
 
Radna disciplina predstavlja skup pravila, standarda i očekivanih obrazaca ponašanja koji 
omogućavaju organizovano funkcionisanje radnog procesa. 
 
Bez određene discipline teško je obezbediti: 

●​ koordinaciju aktivnosti,  
●​ kvalitet rada,  
●​ efikasnu saradnju,  
●​ poštovanje rokova,  
●​ bezbednost rada.  

 
Radna disciplina ne podrazumeva strogu kontrolu svakog postupka zaposlenih. 
 
Njena suština nalazi se u razvijenoj svesti zaposlenih o značaju odgovornog ponašanja. 
 
Zaposleni koji poštuju radnu disciplinu: 

●​ izvršavaju zadatke na vreme,  
●​ pridržavaju se procedura,  
●​ poštuju kolege,  
●​ odgovorno koriste resurse organizacije,  
●​ doprinose pozitivnoj radnoj atmosferi.  

 
Takvo ponašanje omogućava stabilno funkcionisanje organizacije i doprinosi ostvarivanju 
poslovnih ciljeva. 
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Disciplinska odgovornost i profesionalna odgovornost 
 
Iako su međusobno povezani, disciplinska odgovornost i profesionalna odgovornost nisu 
potpuno isti pojmovi. 
 
Profesionalna odgovornost predstavlja širi koncept. 
 
Ona podrazumeva: 

●​ savesnost,  
●​ stručnost,  
●​ etičnost,  
●​ profesionalno ponašanje,  
●​ kvalitet rada.  

 
Disciplinska odgovornost predstavlja deo profesionalne odgovornosti koji se odnosi na 
poštovanje konkretnih pravila i obaveza. 
 
Drugim rečima, profesionalna odgovornost govori o tome kako zaposleni treba da radi, dok 
disciplinska odgovornost uređuje posledice kada se određena pravila ne poštuju. 
 
Profesionalno odgovoran zaposleni uglavnom neće dolaziti u situaciju da snosi disciplinsku 
odgovornost jer svoj posao obavlja savesno i u skladu sa pravilima. 
 
Razlika između greške, propusta i povrede radne obaveze 
 
Prilikom razmatranja disciplinske odgovornosti veoma je važno razlikovati grešku, propust i 
povredu radne obaveze. 
 
Greška 
Greška predstavlja nenamernu radnju ili odluku koja dovodi do neželjenog rezultata. 
U radu se greške dešavaju čak i najiskusnijim zaposlenima. 
Greška sama po sebi ne mora automatski značiti disciplinsku odgovornost. 
 
Propust 
Propust predstavlja situaciju u kojoj određena radnja nije izvršena ili nije izvršena na 
odgovarajući način. 
Na primer: 

●​ propuštanje roka,  
●​ nedostavljanje dokumentacije,  
●​ neprijavljivanje problema.  

Propust može, ali ne mora, predstavljati osnov za disciplinsku odgovornost, u zavisnosti od 
okolnosti i posledica. 
 
Povreda radne obaveze 
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Povreda radne obaveze predstavlja ozbiljnije odstupanje od pravila rada ili neizvršavanje 
obaveza koje zaposleni ima. 
Takva ponašanja mogu imati značajne posledice po organizaciju i zbog toga predstavljaju osnov 
za utvrđivanje disciplinske odgovornosti. 
 
Pravilno razlikovanje ovih pojmova doprinosi pravičnom postupanju prema zaposlenima. 
 
Disciplinska odgovornost kao preventivni mehanizam 
 
Jedna od najvažnijih karakteristika disciplinske odgovornosti jeste njen preventivni karakter. 
Organizacije ne uvode pravila zato što očekuju njihovo kršenje. 
 
Naprotiv, pravila postoje kako bi sprečila nastanak problema. 
 
Kada zaposleni znaju: 

●​ šta se od njih očekuje,  
●​ koja ponašanja nisu prihvatljiva,  
●​ koje posledice mogu nastati usled kršenja pravila,  

veća je verovatnoća da će postupati odgovorno. 
 
Prevencija je uvek efikasnija i manje štetna od naknadnog rešavanja problema. 
 
Zbog toga savremene organizacije nastoje da disciplinu grade kroz: 

●​ edukaciju,  
●​ komunikaciju,  
●​ podršku zaposlenima,  
●​ jasno definisana očekivanja.  

 
Značaj dosledne primene pravila 
Pravila imaju smisla samo ako se primenjuju dosledno. 
 
Ukoliko se ista situacija različito tumači za različite zaposlene, dolazi do osećaja nepravde i 
gubitka poverenja. 
 
Dosledna primena pravila doprinosi: 

●​ pravičnosti,  
●​ predvidivosti,  
●​ poverenju zaposlenih,  
●​ većoj odgovornosti.  

 
To ne znači da se svaka situacija mora posmatrati identično. 
 
Potrebno je uzeti u obzir okolnosti konkretnog slučaja, ali osnovni principi moraju važiti 
podjednako za sve. 
 
Pravičnost je jedan od najvažnijih preduslova uspešnog sistema disciplinske odgovornosti. 
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Odgovornost svih zaposlenih za poštovanje radnih obaveza 
 
Očuvanje radne discipline nije zadatak samo rukovodilaca ili HR službe. 
 
Za poštovanje pravila odgovoran je svaki zaposleni. 
 
Svako svojim ponašanjem utiče na: 

●​ kvalitet rada,  
●​ međuljudske odnose,  
●​ organizacionu kulturu,  
●​ ostvarivanje poslovnih ciljeva.  

 
Kada zaposleni odgovorno izvršavaju svoje obaveze, organizacija funkcioniše efikasnije, a 
potreba za disciplinskim postupcima značajno se smanjuje. 
 
Disciplinska odgovornost zato nije samo pravno pitanje već i pitanje profesionalne kulture i lične 
odgovornosti. 
 
Značaj pravilnog razumevanja disciplinske odgovornosti 
 
Pogrešno razumevanje disciplinske odgovornosti često dovodi do nepotrebnog straha, otpora ili 
nerazumevanja organizacionih pravila. 
 
Kada zaposleni disciplinsku odgovornost posmatraju isključivo kao sredstvo kažnjavanja, mogu 
razviti negativan odnos prema pravilima i procedurama. 
 
Međutim, kada razumeju da je njen osnovni cilj očuvanje profesionalnih standarda, pravičnosti i 
kvaliteta rada, mnogo lakše prihvataju njenu ulogu u organizaciji. 
 
Disciplinska odgovornost predstavlja važan element profesionalnog radnog okruženja. Ona 
omogućava uspostavljanje jasnih očekivanja, zaštitu interesa organizacije i zaposlenih, kao i 
stvaranje uslova za kvalitetan i odgovoran rad. Pravilno razumevanje njene svrhe doprinosi 
razvoju kulture odgovornosti, profesionalizma i međusobnog poštovanja, što predstavlja jedan od 
ključnih temelja uspešnog funkcionisanja svake organizacije. 
 

 
 

PRAVNI OKVIR DISCIPLINSKE 
ODGOVORNOSTI U REPUBLICI SRBIJI 
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Disciplinska odgovornost zaposlenih predstavlja važan deo sistema radnih odnosa i jedan od 
osnovnih mehanizama za očuvanje radne discipline, profesionalnog ponašanja i zakonitog 
funkcionisanja organizacije. Međutim, disciplinska odgovornost ne može se posmatrati 
isključivo kao interno pitanje organizacije. Njena primena mora biti zasnovana na zakonu i 
sprovođena u skladu sa pravilima koja štite i interese poslodavca i prava zaposlenih. 
 
Pravni okvir disciplinske odgovornosti u Republici Srbiji uspostavlja ravnotežu između prava 
poslodavca da organizuje radni proces i obaveze da zaštiti dostojanstvo, prava i pravnu sigurnost 
zaposlenih. Istovremeno, zaposlenima se obezbeđuje zaštita od proizvoljnog postupanja, 
neosnovanih optužbi i nepravičnih odluka. 
 
Razumevanje zakonskih pravila disciplinske odgovornosti značajno je kako za zaposlene tako i 
za rukovodioce. Zaposleni treba da poznaju svoja prava i obaveze, dok rukovodioci i poslodavci 
moraju da postupaju u skladu sa propisima prilikom utvrđivanja odgovornosti i preduzimanja 
mera. 
 
U Republici Srbiji pitanja disciplinske odgovornosti uređena su pre svega: 

●​ Ustavom Republike Srbije,  
●​ Zakonom o radu,  
●​ kolektivnim ugovorima,  
●​ pravilnicima o radu,  
●​ drugim opštim aktima poslodavca,  
●​ ugovorima o radu.  

 
Ovi propisi zajedno čine pravni okvir koji određuje prava, obaveze i odgovornosti učesnika 
radnog odnosa. 

 
Ustavni principi zaštite prava iz rada 
 
Najviši pravni osnov za zaštitu prava zaposlenih nalazi se u Ustavu Republike Srbije. 
 
Ustav garantuje: 

●​ pravo na rad,  
●​ slobodan izbor zanimanja,  
●​ dostojanstvo ličnosti,  
●​ zabranu diskriminacije,  
●​ pravnu zaštitu prava iz rada,  
●​ pravo na pravičan postupak pred nadležnim organima.  

 
Ovi principi imaju značajan uticaj na disciplinsku odgovornost jer obezbeđuju da se prema 
zaposlenima postupa zakonito, pravično i u skladu sa principima pravne sigurnosti. 
 
To znači da disciplinska odgovornost ne može biti zasnovana na proizvoljnim odlukama ili 
ličnim procenama pojedinaca. 
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Svaka odluka koja utiče na prava zaposlenog mora imati odgovarajući pravni osnov i biti doneta 
u skladu sa zakonom. 
 
Ustavni principi predstavljaju osnov za tumačenje svih drugih propisa koji uređuju radne odnose. 
 
Zakon o radu Republike Srbije 
 
Osnovni propis kojim se uređuju radni odnosi u Republici Srbiji jeste Zakon o radu. 
 
Iako Zakon o radu ne koristi termin „disciplinska odgovornost“ na način na koji je to bilo 
uređeno nekim ranijim propisima, on detaljno reguliše: 

●​ radne obaveze zaposlenih,  
●​ radnu disciplinu,  
●​ razloge za otkaz ugovora o radu,  
●​ postupak ostvarivanja prava zaposlenih,  
●​ zaštitu zaposlenih od nezakonitog postupanja.  

 
Prilikom utvrđivanja odgovornosti zaposlenog najvažnije su odredbe koje se odnose na: 

●​ povredu radne obaveze,  
●​ nepoštovanje radne discipline,  
●​ postupak upozorenja zaposlenom,  
●​ pravo zaposlenog na odbranu,  
●​ donošenje odluka od strane poslodavca.  

 
Zakon nastoji da obezbedi ravnotežu između prava poslodavca da zaštiti organizaciju i prava 
zaposlenog na pravičan tretman. 
 
Zbog toga nijedna mera prema zaposlenom ne može biti zasnovana na pretpostavkama, 
glasinama ili neproverenim informacijama. 
 
Radne obaveze i radna disciplina prema Zakonu o radu 
 
Jedan od osnovnih principa Zakona o radu jeste obaveza zaposlenog da savesno i odgovorno 
izvršava poslove za koje je zasnovao radni odnos. 
 
To podrazumeva: 

●​ izvršavanje radnih zadataka,  
●​ poštovanje radnog vremena,  
●​ pridržavanje procedura rada,  
●​ poštovanje bezbednosnih pravila,  
●​ odgovorno korišćenje sredstava rada,  
●​ poštovanje organizacionih pravila.  

 
Radna disciplina predstavlja skup pravila ponašanja koja omogućavaju nesmetano 
funkcionisanje organizacije. 
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Nepoštovanje tih pravila može predstavljati osnov za utvrđivanje odgovornosti zaposlenog. 
 
Važno je naglasiti da radna disciplina nije ograničena samo na izvršavanje radnih zadataka. 
 
Ona obuhvata i: 

●​ profesionalno ponašanje,  
●​ poštovanje kolega i rukovodilaca,  
●​ odgovoran odnos prema korisnicima,  
●​ poštovanje organizacionih procedura.  

 
Na taj način zakon povezuje kvalitet rada i profesionalno ponašanje sa odgovornošću zaposlenih. 
 
Povreda radne obaveze i nepoštovanje radne discipline 
 
Zakon o radu pravi razliku između: 

●​ povrede radne obaveze i  
●​ nepoštovanja radne discipline.  

 
Povreda radne obaveze odnosi se na neizvršavanje ili nesavesno izvršavanje obaveza koje 
proizlaze iz radnog odnosa. 
 
Primeri mogu uključivati: 

●​ neizvršavanje radnih zadataka,  
●​ nesavesan rad,  
●​ zloupotrebu ovlašćenja,  
●​ neodgovorno postupanje koje izaziva štetu.  

 
Nepoštovanje radne discipline odnosi se na ponašanja koja narušavaju organizaciju rada ili krše 
pravila koja važe kod poslodavca. 
 
U praksi granica između ova dva pojma ponekad može biti tanka, ali je važno da poslodavac 
precizno utvrdi prirodu konkretnog ponašanja pre donošenja bilo kakve odluke. 
 
Svaka situacija mora se procenjivati pojedinačno, uzimajući u obzir sve relevantne okolnosti. 
 
Opšti akti poslodavca i ugovori o radu 
 
Pored Zakona o radu, značajan izvor prava i obaveza predstavljaju: 

●​ pravilnik o radu,  
●​ kolektivni ugovor,  
●​ kodeksi ponašanja,  
●​ drugi opšti akti poslodavca,  
●​ ugovor o radu.  

 
Ovim dokumentima bliže se uređuju: 

●​ radne obaveze,  
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●​ standardi ponašanja,  
●​ procedure rada,  
●​ odgovornosti zaposlenih,  
●​ organizaciona pravila.  

Važno je da zaposleni budu upoznati sa sadržajem ovih akata. 
 
Poslodavac ne može očekivati poštovanje pravila sa kojima zaposleni nisu upoznati ili koja nisu 
jasno definisana. 
 
Zbog toga je transparentnost pravila jedan od osnovnih preduslova zakonitog postupanja. 
 
Prava zaposlenog u disciplinskom postupku 
 
Jedan od najvažnijih principa radnog prava jeste zaštita zaposlenog od proizvoljnog postupanja. 
 
Zaposleni protiv koga se vodi postupak ima određena prava koja poslodavac mora poštovati. 
 
Među najvažnijim pravima su: 

●​ pravo da bude upoznat sa navodima koji mu se stavljaju na teret,  
●​ pravo da iznese svoje objašnjenje,  
●​ pravo da dostavi dokaze,  
●​ pravo da se izjasni o relevantnim činjenicama,  
●​ pravo na zaštitu dostojanstva i ličnosti.  

 
Posebno je značajno pravo zaposlenog da bude saslušan pre donošenja odluke koja može uticati 
na njegov radnopravni status. 
 
Ovo pravo predstavlja jedan od osnovnih elemenata pravičnog postupka. 
 
Obaveza poslodavca da utvrdi činjenice pre donošenja odluke 
 
Poslodavac ne sme donositi odluke isključivo na osnovu sumnji ili pretpostavki. 
 
Pre bilo kakvog postupanja neophodno je utvrditi: 

●​ šta se dogodilo,  
●​ kada se dogodilo,  
●​ ko je učestvovao,  
●​ koje su posledice nastale,  
●​ da li postoje dokazi.  

 
To podrazumeva: 

●​ prikupljanje dokumentacije,  
●​ razgovor sa relevantnim licima,  
●​ proveru činjenica,  
●​ objektivnu procenu okolnosti.  
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Pravičnost postupka zahteva da se sve relevantne činjenice sagledaju pre donošenja odluke. 
 
Time se štiti i interes organizacije i prava zaposlenog. 
 
Načelo srazmernosti disciplinskih mera 
 
Jedan od važnih principa radnog prava jeste načelo srazmernosti. 
 
To znači da svaka mera mora biti primerena težini povrede i okolnostima konkretnog slučaja. 
 
Prilikom procene odgovornosti potrebno je uzeti u obzir: 

●​ težinu povrede,  
●​ nastalu štetu,  
●​ ranije ponašanje zaposlenog,  
●​ okolnosti pod kojima je došlo do povrede,  
●​ eventualnu nameru ili nepažnju.  

 
Nije svaka greška jednako ozbiljna niti svaka situacija zahteva istu reakciju. 
 
Zbog toga zakon zahteva individualnu procenu svakog slučaja. 
 
Načelo srazmernosti doprinosi pravičnosti i sprečava neprimereno postupanje prema 
zaposlenima. 
 
Zaštita prava zaposlenih 
 
Pravni sistem Republike Srbije obezbeđuje zaposlenima različite mehanizme zaštite. 
 
Ukoliko smatra da su mu prava povređena, zaposleni može koristiti zakonom predviđene načine 
zaštite. 
 
To može uključivati: 

●​ obraćanje poslodavcu,  
●​ pokretanje odgovarajućih postupaka pred nadležnim organima,  
●​ sudsku zaštitu prava iz radnog odnosa.  

 
Pravo na pravnu zaštitu predstavlja važan element pravne sigurnosti zaposlenih. 
 
Njegova svrha nije stvaranje sukoba između zaposlenog i poslodavca, već obezbeđivanje 
zakonitog i pravičnog postupanja. 
 
Kada obe strane poznaju svoja prava i obaveze, smanjuje se mogućnost nesporazuma i 
konflikata. 
 
Značaj poznavanja zakonskih prava i obaveza 
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Poznavanje zakonskih pravila predstavlja jedan od najvažnijih preduslova za odgovorno 
ponašanje u radnom odnosu. 
 
Zaposleni koji poznaju svoja prava i obaveze lakše razumeju očekivanja organizacije i mogu 
odgovornije izvršavati svoje zadatke. 
Istovremeno, rukovodioci koji poznaju zakonske procedure imaju veću sposobnost da zakonito 
rešavaju probleme i donose odluke koje su pravične i održive. 
 
Neznanje propisa ne doprinosi zaštiti prava ni zaposlenih ni poslodavaca. 
 
Zbog toga je kontinuirana edukacija o pravima i obavezama iz radnog odnosa važan deo razvoja 
profesionalne i odgovorne organizacione kulture. 
 
Pravni okvir disciplinske odgovornosti u Republici Srbiji ima za cilj da obezbedi ravnotežu 
između potrebe organizacije da zaštiti radni proces i prava zaposlenih na pravičan i zakonit 
tretman. Razumevanje ustavnih principa, Zakona o radu, internih akata i procedura omogućava 
zaposlenima i rukovodiocima da odgovorno postupaju, spreče nesporazume i doprinesu stvaranju 
radnog okruženja zasnovanog na profesionalnosti, odgovornosti i međusobnom poštovanju. 
 

 

RADNE OBAVEZE I RADNA DISCIPLINA 
Šta predstavljaju radne obaveze zaposlenih 
 
Radni odnos ne podrazumeva samo pravo zaposlenog da prima zaradu za svoj rad, već i obavezu 
da poslove za koje je angažovan izvršava savesno, odgovorno i u skladu sa pravilima koja važe 
kod poslodavca. Radne obaveze predstavljaju skup dužnosti koje zaposleni preuzima 
zasnivanjem radnog odnosa i koje čine osnov njegovog profesionalnog angažovanja. 
 
Radne obaveze proizlaze iz više izvora, među kojima su: 

●​ zakon,  
●​ ugovor o radu,  
●​ pravilnik o radu,  
●​ kolektivni ugovor,  
●​ opis radnog mesta,  
●​ interni akti organizacije,  
●​ uputstva za rad.  

 
Njihova svrha nije samo definisanje zadataka koje zaposleni treba da obavlja, već i 
obezbeđivanje uslova za organizovan, kvalitetan i bezbedan rad. 
 
Svaki zaposleni ima određenu ulogu u okviru organizacije. Njegov rad povezan je sa radom 
drugih zaposlenih, poslovnim procesima i ostvarivanjem organizacionih ciljeva. Zbog toga 
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neizvršavanje ili neodgovorno izvršavanje radnih obaveza može imati posledice koje prevazilaze 
pojedinca i utiču na funkcionisanje čitavog sistema. 
 
Radne obaveze nisu iste za sve zaposlene. Njihov sadržaj zavisi od vrste poslova koje zaposleni 
obavlja, nivoa odgovornosti, stručne spreme i organizacione pozicije. Međutim, bez obzira na 
konkretno radno mesto, od svakog zaposlenog očekuje se odgovorno postupanje, profesionalno 
ponašanje i poštovanje pravila rada. 
 
Razumevanje sopstvenih radnih obaveza predstavlja prvi korak ka profesionalnom i odgovornom 
radu. 
 
Poštovanje ugovora o radu i internih akata 
 
Jedan od osnovnih principa radnog odnosa jeste poštovanje obaveza koje su prihvaćene 
zaključenjem ugovora o radu. 
 
Ugovor o radu definiše osnovne elemente radnog odnosa, uključujući: 

●​ poslove koje zaposleni obavlja,  
●​ mesto rada,  
●​ radno vreme,  
●​ prava i obaveze zaposlenog,  
●​ prava i obaveze poslodavca.  

 
Pored ugovora o radu, zaposleni su dužni da poštuju i druge akte koji uređuju radni proces. 
 
To mogu biti: 

●​ pravilnik o radu,  
●​ pravilnici o bezbednosti i zdravlju na radu,  
●​ procedure kvaliteta,  
●​ kodeksi ponašanja,  
●​ organizaciona uputstva,  
●​ druge interne procedure.  

 
Poštovanje ovih akata omogućava jedinstven način rada i smanjuje mogućnost nastanka grešaka, 
nesporazuma i konflikata. 
 
Organizacija ne može uspešno funkcionisati ukoliko svaki zaposleni samostalno određuje pravila 
po kojima će raditi. 
 
Istovremeno, poslodavac ima obavezu da pravila budu jasna, dostupna i razumljiva svim 
zaposlenima. 
 
Samo pravila sa kojima su zaposleni upoznati mogu predstavljati osnov za odgovorno postupanje 
i procenu eventualne odgovornosti. 
 
Odgovorno izvršavanje radnih zadataka 
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Suština svakog radnog odnosa nalazi se u izvršavanju radnih zadataka. 
 
Od zaposlenog se očekuje da poverene poslove obavlja: 

●​ stručno,  
●​ savesno,  
●​ blagovremeno,  
●​ odgovorno,  
●​ u skladu sa pravilima struke.  

 
Odgovorno izvršavanje zadataka podrazumeva mnogo više od formalnog obavljanja posla. 
 
Ono uključuje: 

●​ posvećenost kvalitetu rada,  
●​ pažljivo postupanje,  
●​ proveru tačnosti podataka,  
●​ poštovanje rokova,  
●​ spremnost na saradnju,  
●​ blagovremeno prijavljivanje problema.  

 
Zaposleni koji odgovorno pristupa svom poslu razume da kvalitet njegovog rada utiče na 
rezultate drugih ljudi i organizacije u celini. 
 
S druge strane, površnost, nepažnja ili nemaran odnos prema zadacima mogu izazvati ozbiljne 
posledice. 
 
To mogu biti: 

●​ greške u radu,  
●​ kašnjenje projekata,  
●​ nezadovoljstvo korisnika,  
●​ dodatni troškovi,  
●​ narušavanje ugleda organizacije.  

 
Zbog toga se odgovorno izvršavanje zadataka smatra jednim od osnovnih elemenata 
profesionalnog ponašanja. 
 
Poštovanje radnog vremena 
 
Poštovanje radnog vremena predstavlja jedan od osnovnih elemenata radne discipline. 
 
Radno vreme omogućava organizaciji da planira procese rada, raspoređuje zadatke i obezbedi 
kontinuitet poslovanja. 
 
Od zaposlenog se očekuje da: 

●​ dolazi na posao na vreme,  
●​ koristi pauze u skladu sa pravilima,  
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●​ poštuje raspored rada,  
●​ blagovremeno obavesti poslodavca o sprečenosti za rad,  
●​ ne napušta radno mesto bez odobrenja kada je to potrebno.  

 
Redovno i odgovorno prisustvo na radu predstavlja osnov za uspešno izvršavanje radnih 
obaveza. 
Nepoštovanje radnog vremena može negativno uticati na: 

●​ organizaciju rada,  
●​ kolege,  
●​ korisnike usluga,  
●​ ostvarivanje poslovnih ciljeva.  

 
Posebno je značajno da zaposleni razumeju kako njihovo ponašanje utiče na druge članove tima. 
Kašnjenje jednog zaposlenog često može izazvati kašnjenje čitavog procesa rada. 
 
Zbog toga poštovanje radnog vremena predstavlja važan izraz profesionalne odgovornosti. 
 
Odnos prema sredstvima rada i imovini poslodavca 
 
Tokom rada zaposleni koriste različita sredstva koja im je organizacija stavila na raspolaganje. 
 
To mogu biti: 

●​ računari,  
●​ vozila,  
●​ mašine,  
●​ alati,  
●​ dokumentacija,  
●​ softver,  
●​ kancelarijska oprema,  
●​ druga sredstva rada.  

 
Od zaposlenih se očekuje da prema njima postupaju pažljivo i odgovorno. 
 
Odgovoran odnos prema imovini poslodavca podrazumeva: 

●​ pravilno korišćenje opreme,  
●​ čuvanje sredstava rada,  
●​ sprečavanje oštećenja,  
●​ prijavljivanje kvarova,  
●​ racionalno korišćenje resursa.  

 
Nemaran odnos prema sredstvima rada može dovesti do: 

●​ finansijske štete,  
●​ prekida rada,  
●​ ugrožavanja bezbednosti,  
●​ dodatnih troškova.  
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Profesionalan odnos prema imovini organizacije predstavlja pokazatelj odgovornosti zaposlenog 
i njegovog odnosa prema poslu. 
 
Profesionalno ponašanje na radu 
 
Radna disciplina ne odnosi se samo na izvršavanje zadataka već i na način ponašanja zaposlenih. 
Profesionalno ponašanje podrazumeva: 

●​ poštovanje drugih ljudi,  
●​ pristojnu komunikaciju,  
●​ odgovornost,  
●​ kulturu ophođenja,  
●​ poštovanje organizacionih vrednosti.  

 
Način na koji zaposleni komuniciraju sa kolegama, korisnicima i partnerima utiče na radnu 
atmosferu i ugled organizacije. 
 
Profesionalno ponašanje uključuje: 

●​ kontrolu emocija u stresnim situacijama,  
●​ poštovanje različitih mišljenja,  
●​ konstruktivno rešavanje nesporazuma,  
●​ izbegavanje uvredljivog i neprimerenog ponašanja.  

 
Odgovorno ponašanje doprinosi stvaranju zdravog i produktivnog radnog okruženja. 
 
Nasuprot tome, neprofesionalno ponašanje često postaje izvor konflikata i problema u radu. 
 
Saradnja sa kolegama i rukovodiocima 
 
Savremeni rad retko se zasniva na individualnom delovanju. 
 
Većina poslova zahteva saradnju sa drugim zaposlenima i organizacionim jedinicama. 
 
Zbog toga je saradnja važan deo radnih obaveza. 
 
Kvalitetna saradnja podrazumeva: 

●​ razmenu informacija,  
●​ međusobno poštovanje,  
●​ spremnost na pomoć,  
●​ odgovorno izvršavanje zajedničkih zadataka,  
●​ konstruktivnu komunikaciju.  

 
Od zaposlenih se očekuje da poštuju legitimna uputstva rukovodilaca i sarađuju sa kolegama u 
ostvarivanju zajedničkih ciljeva. 
 
To ne znači da zaposleni nemaju pravo da iznesu drugačije mišljenje ili ukažu na problem. 
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Naprotiv, otvorena komunikacija i profesionalna razmena mišljenja doprinose kvalitetnijim 
odlukama i boljem radu. 
 
Međutim, saradnja podrazumeva da se neslaganja rešavaju na profesionalan i konstruktivan 
način. 
 
 
Poštovanje bezbednosnih procedura 
 
Bezbednost i zdravlje na radu predstavljaju jednu od najvažnijih oblasti odgovornosti zaposlenih. 
 
Poštovanje bezbednosnih procedura ima za cilj zaštitu: 

●​ zaposlenih,  
●​ korisnika,  
●​ posetilaca,  
●​ imovine organizacije.  

 
Od zaposlenih se očekuje da: 

●​ koriste propisanu zaštitnu opremu,  
●​ poštuju bezbednosna uputstva,  
●​ prijavljuju opasnosti i incidente,  
●​ postupaju u skladu sa procedurama.  

 
Nepoštovanje bezbednosnih pravila može izazvati ozbiljne posledice, uključujući povrede, 
materijalnu štetu i prekid poslovnih aktivnosti. 
 
Zbog toga se bezbednost ne može posmatrati kao formalna obaveza već kao sastavni deo 
profesionalne odgovornosti svakog zaposlenog. 
 
Značaj savesnog i odgovornog rada 
 
Savesnost predstavlja jedan od osnovnih principa profesionalnog rada. 
 
Savesan zaposleni: 

●​ vodi računa o kvalitetu svog rada,  
●​ izvršava zadatke pažljivo,  
●​ poštuje procedure,  
●​ razmišlja o posledicama svojih postupaka,  
●​ blagovremeno reaguje na probleme.  

 
Odgovoran rad doprinosi: 

●​ kvalitetnijim rezultatima,  
●​ boljoj organizaciji rada,  
●​ većem poverenju,  
●​ manjem broju grešaka,  
●​ većoj efikasnosti organizacije.  
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Organizacije koje podstiču odgovornost i savesnost stvaraju uslove za stabilnije poslovanje i 
kvalitetnije međuljudske odnose. 
 
Zbog toga se savesnost smatra jednom od najvažnijih profesionalnih vrednosti. 
 
 
Primeri urednog izvršavanja radnih obaveza 
 
Uredno izvršavanje radnih obaveza u praksi može se prepoznati kroz različita ponašanja. 
 
Primeri uključuju: 

●​ redovno i tačno izvršavanje zadataka,  
●​ poštovanje rokova,  
●​ blagovremeno obaveštavanje o problemima,  
●​ odgovorno korišćenje sredstava rada,  
●​ poštovanje procedura,  
●​ uredno vođenje dokumentacije,  
●​ profesionalnu komunikaciju sa kolegama i korisnicima,  
●​ poštovanje radnog vremena,  
●​ saradnju sa drugim članovima tima,  
●​ aktivno učešće u unapređenju rada.  

 
Ovakva ponašanja doprinose efikasnosti organizacije i predstavljaju osnov za razvoj 
profesionalne kulture rada. 
 
Radne obaveze i radna disciplina predstavljaju temelj organizovanog i odgovornog rada. Njihovo 
poštovanje omogućava stabilno funkcionisanje organizacije, kvalitetno izvršavanje zadataka i 
ostvarivanje poslovnih ciljeva. Zaposleni koji savesno i odgovorno izvršavaju svoje obaveze ne 
doprinose samo sopstvenom profesionalnom uspehu već i uspehu celog tima i organizacije. 
Upravo zato razumevanje i poštovanje radnih obaveza predstavlja jedan od najvažnijih 
elemenata profesionalnog ponašanja i organizacione odgovornosti. 
 

 
 
 

POVREDE RADNIH OBAVEZA I RADNE 
DISCIPLINE 
 
Šta predstavlja povredu radne obaveze 
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Da bi organizacija mogla uspešno da funkcioniše, neophodno je da zaposleni izvršavaju svoje 
radne obaveze u skladu sa zakonom, ugovorom o radu, internim pravilima i profesionalnim 
standardima. Kada zaposleni ne postupa u skladu sa tim obavezama, može nastati povreda radne 
obaveze. 
 
Povreda radne obaveze predstavlja postupanje ili propuštanje postupanja zaposlenog koje je 
suprotno njegovim radnim dužnostima i koje može negativno uticati na organizaciju, radni 
proces, kolege, korisnike usluga ili poslovne rezultate. 
Važno je razumeti da nije svako odstupanje od očekivanog ponašanja automatski povreda radne 
obaveze. U praksi je neophodno sagledati: 

●​ prirodu ponašanja,  
●​ okolnosti pod kojima se dogodilo,  
●​ posledice koje su nastale,  
●​ stepen odgovornosti zaposlenog,  
●​ postojanje namere ili nepažnje.  

 
Povrede radnih obaveza mogu biti različite po svojoj težini. Neke imaju ograničene posledice i 
mogu se otkloniti relativno jednostavno, dok druge mogu izazvati ozbiljne organizacione, 
finansijske ili bezbednosne probleme. 
 
Upravo zbog toga svaka situacija zahteva individualnu procenu i objektivno sagledavanje svih 
relevantnih činjenica. 
 
Svrha utvrđivanja povrede radne obaveze nije pronalaženje krivca po svaku cenu, već zaštita 
radnog procesa, profesionalnih standarda i zakonitog funkcionisanja organizacije. 
 
Šta predstavlja nepoštovanje radne discipline 
 
Pored povreda radnih obaveza, u praksi se često govori i o nepoštovanju radne discipline. 
 
Radna disciplina predstavlja skup pravila i standarda ponašanja koji omogućavaju organizovan i 
efikasan rad. 
 
Nepoštovanje radne discipline podrazumeva ponašanja koja narušavaju organizaciju rada, remete 
funkcionisanje radnog procesa ili predstavljaju odstupanje od očekivanih profesionalnih 
standarda. 
 
Takva ponašanja mogu uključivati: 

●​ kašnjenje na posao,  
●​ samovoljno napuštanje radnog mesta,  
●​ nepoštovanje procedura,  
●​ odbijanje saradnje,  
●​ neprimerenu komunikaciju,  
●​ nepoštovanje organizacionih pravila.  

 
Važno je razumeti da radna disciplina nije ograničena samo na izvršavanje zadataka. 
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Ona obuhvata celokupno ponašanje zaposlenog tokom rada, uključujući odnos prema kolegama, 
rukovodiocima, korisnicima, sredstvima rada i organizacionim vrednostima. 
 
Organizacije koje neguju radnu disciplinu stvaraju stabilnije i predvidivije radno okruženje, dok 
njeno narušavanje često predstavlja izvor problema, konflikata i smanjenja efikasnosti. 
 
 
 
Najčešće povrede radnih obaveza 
 
Iako se konkretne povrede razlikuju od organizacije do organizacije, određena ponašanja se u 
praksi najčešće pojavljuju kao razlozi za pokretanje postupaka utvrđivanja odgovornosti. 
 
Među najčešćim povredama radnih obaveza nalaze se: 

●​ neizvršavanje radnih zadataka,  
●​ nesavesno izvršavanje poslova,  
●​ nepoštovanje procedura rada,  
●​ neopravdani izostanci,  
●​ zloupotreba ovlašćenja,  
●​ zloupotreba sredstava rada,  
●​ odavanje poverljivih informacija,  
●​ neprofesionalno ponašanje,  
●​ ugrožavanje bezbednosti rada,  
●​ nepoštovanje naloga koji se odnose na radne obaveze.  

 
Važno je naglasiti da se ista radnja ne procenjuje uvek na isti način. 
 
Na primer, kašnjenje od nekoliko minuta koje predstavlja izolovan događaj ne može se 
posmatrati jednako kao kontinuirano i višestruko nepoštovanje radnog vremena. 
 
Zbog toga se uvek procenjuju sve okolnosti konkretnog slučaja. 
 
Neizvršavanje ili nesavesno izvršavanje zadataka 
 
Jedna od najčešćih povreda radnih obaveza odnosi se na neizvršavanje ili nesavesno izvršavanje 
radnih zadataka. 
 
Od zaposlenog se očekuje da poslove za koje je angažovan obavlja: 

●​ stručno,  
●​ pažljivo,  
●​ blagovremeno,  
●​ u skladu sa pravilima rada.  

 
Problem nastaje kada zaposleni: 

●​ odbija da izvrši zadatak koji je dužan da obavi,  
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●​ neopravdano odlaže izvršenje zadatka,  
●​ posao obavlja površno,  
●​ ne poštuje stručna pravila,  
●​ zanemaruje obaveze koje proizlaze iz radnog mesta.  

 
Nesavesno izvršavanje zadataka ne mora uvek biti rezultat loše namere. 
 
Ponekad može nastati usled: 

●​ nemarnosti,  
●​ nedovoljne pažnje,  
●​ neorganizovanosti,  
●​ neodgovornog pristupa radu.  

 
Međutim, bez obzira na uzrok, posledice mogu biti značajne. 
 
One mogu uključivati: 

●​ greške u radu,  
●​ kašnjenje procesa,  
●​ nezadovoljstvo korisnika,  
●​ dodatne troškove,  
●​ ugrožavanje kvaliteta rada.  

 
Zbog toga se savesnost smatra jednom od osnovnih profesionalnih obaveza svakog zaposlenog. 
 
Nepoštovanje procedura i internih pravila 
 
Savremene organizacije funkcionišu na osnovu različitih procedura i pravila koja obezbeđuju 
jedinstven način rada. 
 
Procedure postoje kako bi: 

●​ smanjile mogućnost grešaka,  
●​ povećale kvalitet rada,  
●​ unapredile bezbednost,  
●​ omogućile efikasniju organizaciju procesa.  

 
Kada zaposleni samovoljno zanemari ili zaobiđe propisanu proceduru, povećava se rizik od 
problema i neželjenih posledica. 
 
Primeri mogu uključivati: 

●​ nepoštovanje procedura kvaliteta,  
●​ nepoštovanje bezbednosnih pravila,  
●​ zaobilaženje odobrenih procesa,  
●​ neovlašćeno donošenje odluka,  
●​ nepravilno vođenje dokumentacije.  
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Čak i kada zaposleni smatra da određena procedura nije neophodna, dužan je da je poštuje sve 
dok je na snazi. 
 
Poštovanje procedura predstavlja važan deo organizacione discipline i profesionalne 
odgovornosti. 
 
Neopravdani izostanci sa rada 
 
Prisustvo zaposlenih na radu predstavlja osnovni preduslov za funkcionisanje organizacije. 
 
Neopravdani izostanci mogu izazvati ozbiljne probleme u radu, naročito kada utiču na druge 
članove tima ili na pružanje usluga korisnicima. 
 
Pod neopravdanim izostancima podrazumevaju se situacije u kojima zaposleni: 

●​ ne dođe na posao bez opravdanog razloga,  
●​ ne obavesti poslodavca o sprečenosti za rad,  
●​ napusti radno mesto bez odobrenja,  
●​ produži odsustvo bez osnova.  

 
Takva ponašanja mogu dovesti do: 

●​ prekida procesa rada,  
●​ povećanog opterećenja drugih zaposlenih,  
●​ organizacionih problema,  
●​ finansijskih posledica.  

 
Zbog toga se redovno prisustvo na radu smatra jednom od osnovnih radnih obaveza. 
 
Zloupotreba sredstava rada 
 
Poslodavac zaposlenima stavlja na raspolaganje sredstva rada radi obavljanja poslovnih 
zadataka. 
 
Od zaposlenih se očekuje da ih koriste odgovorno i namenski. 
 
Zloupotreba sredstava rada može uključivati: 

●​ korišćenje službene opreme u nedozvoljene svrhe,  
●​ neovlašćeno korišćenje vozila,  
●​ korišćenje resursa organizacije za privatne potrebe,  
●​ oštećenje opreme usled nemarnosti,  
●​ neovlašćeno raspolaganje imovinom organizacije.  

 
Takva ponašanja mogu izazvati materijalnu štetu i narušiti poverenje između zaposlenog i 
poslodavca. 
 
Odgovoran odnos prema sredstvima rada predstavlja važan pokazatelj profesionalnosti 
zaposlenog. 
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Neprofesionalno ponašanje 
 
Povreda radne discipline ne mora uvek biti povezana sa konkretnim radnim zadacima. 
 
U određenim situacijama problem može predstavljati način ponašanja zaposlenog. 
 
Neprofesionalno ponašanje može uključivati: 

●​ nepristojnu komunikaciju,  
●​ uvredljivo ophođenje,  
●​ agresivno ponašanje,  
●​ omalovažavanje kolega,  
●​ narušavanje radne atmosfere,  
●​ nepoštovanje organizacionih vrednosti.  

 
Takva ponašanja negativno utiču na: 

●​ međuljudske odnose,  
●​ timski rad,  
●​ organizacionu kulturu,  
●​ ugled organizacije.  

 
Profesionalno ponašanje predstavlja obavezu svakog zaposlenog bez obzira na poziciju koju 
zauzima. 
 
Razlikovanje namere, nepažnje i greške 
 
Prilikom procene odgovornosti veoma je važno razlikovati nameru, nepažnju i grešku. 
 
Namera 
Namera postoji kada zaposleni svesno i voljno postupa suprotno pravilima ili obavezama. 
U takvim situacijama zaposleni zna šta radi i svestan je mogućih posledica svog ponašanja. 
 
Nepažnja 
Nepažnja podrazumeva da zaposleni nije imao nameru da prekrši pravila, ali nije postupio sa 
potrebnim stepenom pažnje. 
Mnoge povrede radnih obaveza u praksi nastaju upravo usled nepažnje. 
 
Greška 
Greška predstavlja nenamerno odstupanje koje može nastati čak i kada zaposleni postupa 
savesno. 
Greške su sastavni deo svakog rada i ne predstavljaju automatski osnov za disciplinsku 
odgovornost. 
 
Zbog toga je prilikom procene svakog slučaja neophodno utvrditi: 

●​ šta se dogodilo,  
●​ zbog čega se dogodilo,  
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●​ da li je postojala namera,  
●​ da li je postojala nepažnja,  
●​ da li se radi o nenamernoj grešci.  

 
Takav pristup omogućava pravičnije i objektivnije odlučivanje. 
 
Primeri iz poslovne prakse 
 
Primeri ponašanja koja mogu predstavljati povredu radnih obaveza ili radne discipline uključuju: 

●​ kontinuirano kašnjenje na posao,  
●​ neopravdano odsustvo sa rada,  
●​ neizvršavanje poverenih zadataka,  
●​ ignorisanje procedura rada,  
●​ neovlašćeno korišćenje službenih resursa,  
●​ odbijanje saradnje sa kolegama,  
●​ nepoštovanje bezbednosnih pravila,  
●​ neprimerenu komunikaciju sa korisnicima,  
●​ namerno prikrivanje grešaka,  
●​ neodgovorno postupanje koje izaziva štetu.  

 
S druge strane, nije svaka greška automatski povreda radne obaveze. 
 
Na primer, nenamerna greška nastala uprkos pažljivom radu često zahteva edukaciju, podršku ili 
unapređenje procesa, a ne nužno utvrđivanje disciplinske odgovornosti. 
 
Upravo zato je objektivna analiza svake situacije od presudnog značaja. 
 
Razumevanje povreda radnih obaveza i radne discipline predstavlja važan korak ka razvoju 
profesionalne odgovornosti i očuvanju kvalitetnog radnog okruženja. Prepoznavanjem ponašanja 
koja mogu ugroziti radni proces, zaposleni lakše razumeju svoja prava i obaveze, dok 
organizacije stvaraju uslove za pravično, odgovorno i efikasno funkcionisanje. Cilj disciplinske 
odgovornosti nije kažnjavanje zaposlenih, već zaštita profesionalnih standarda, organizacionih 
vrednosti i kvaliteta rada 
 

 

 

DISCIPLINSKI POSTUPAK I 
UTVRĐIVANJE ODGOVORNOSTI 
Disciplinska odgovornost zaposlenih predstavlja važan instrument za očuvanje radne discipline, 
profesionalnih standarda i zakonitog funkcionisanja organizacije. Međutim, sama činjenica da 
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postoji sumnja da je došlo do povrede radne obaveze ili nepoštovanja radne discipline nije 
dovoljna da bi se odgovornost zaposlenog smatrala utvrđenom. Svaka odluka koja može imati 
posledice po prava, obaveze ili profesionalni položaj zaposlenog mora biti zasnovana na 
činjenicama, sprovedena kroz pravičan postupak i doneta u skladu sa zakonom. 

Pravičan disciplinski postupak štiti interese svih učesnika radnog odnosa. Poslodavcu 
omogućava da utvrdi šta se zaista dogodilo i da preduzme odgovarajuće mere, dok zaposlenom 
obezbeđuje zaštitu od proizvoljnih optužbi, neosnovanih odluka i nepravičnog postupanja. 
Upravo zbog toga disciplinski postupak ne treba posmatrati kao formalnost, već kao važan 
proces koji doprinosi očuvanju poverenja, pravičnosti i profesionalnih standarda u organizaciji. 

 

 

Značaj pravičnog postupka 

Pravičnost predstavlja jedan od osnovnih principa svakog postupka kojim se odlučuje o pravima 
i obavezama zaposlenih. 

Bez pravičnog postupka postoji rizik da odluke budu zasnovane na pretpostavkama, ličnim 
utiscima, glasinama ili nepotpunim informacijama. Takve odluke mogu dovesti do nepravde 
prema zaposlenom, ali i do narušavanja poverenja u organizaciju i njene rukovodioce. 

Pravičan postupak podrazumeva da se: 

●​ utvrde sve relevantne činjenice,  
●​ zaposlenom omogući da iznese svoje viđenje događaja,  
●​ razmotre svi dostupni dokazi,  
●​ odluka donese objektivno i nepristrasno,  
●​ poštuju prava svih učesnika.  

Kada zaposleni vide da organizacija postupa pravično, čak i u situacijama kada se utvrđuje 
odgovornost, veća je verovatnoća da će prihvatiti odluke kao legitimne i zasnovane na 
objektivnim kriterijumima. 

Pravičnost ne znači zaštitu od odgovornosti. Ona znači da se odgovornost utvrđuje na zakonit, 
transparentan i profesionalan način. 

Prikupljanje činjenica i dokaza 

Prvi korak u svakom postupku utvrđivanja odgovornosti jeste prikupljanje relevantnih činjenica i 
dokaza. 

Nijedna odluka ne bi smela biti doneta isključivo na osnovu pretpostavki ili neproverenih 
informacija. 
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Pre donošenja bilo kakvog zaključka potrebno je utvrditi: 

●​ šta se dogodilo,  
●​ kada se dogodilo,  
●​ gde se dogodilo,  
●​ ko je učestvovao,  
●​ koje posledice su nastale,  
●​ da li postoje dokazi koji potvrđuju navode.  

Dokazi mogu imati različite oblike: 

●​ službena dokumentacija,  
●​ elektronska komunikacija,  
●​ evidencije rada,  
●​ izveštaji,  
●​ zapisnici,  
●​ video nadzor kada je zakonito korišćen,  
●​ izjave svedoka,  
●​ druga relevantna dokumentacija.  

Prilikom prikupljanja dokaza posebno je važno voditi računa o njihovoj pouzdanosti i 
verodostojnosti. 

Nepotpuno ili površno utvrđivanje činjenica može dovesti do pogrešnih zaključaka i nepravičnih 
odluka. 

Zbog toga je kvalitetno prikupljanje informacija jedan od najvažnijih koraka u čitavom postupku. 

Pravo zaposlenog da se izjasni 

Jedno od osnovnih prava zaposlenog jeste pravo da bude upoznat sa činjenicama koje mu se 
stavljaju na teret i da dobije priliku da iznese svoje objašnjenje. 

U praksi se često dešava da određene okolnosti nisu odmah vidljive ili da postoje činjenice koje 
rukovodioci i poslodavac u početku ne poznaju. 

Zbog toga je važno da zaposleni ima mogućnost da: 

●​ objasni okolnosti događaja,  
●​ iznese svoje argumente,  
●​ dostavi dodatne informacije,  
●​ ukaže na eventualne greške u navodima,  
●​ predloži dokaze koji mogu biti relevantni.  

Pravo na izjašnjenje predstavlja važan element pravičnog postupka i jedan od osnovnih principa 
radnog prava. 
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Istovremeno, ono doprinosi kvalitetnijem utvrđivanju činjenica i smanjuje mogućnost donošenja 
pogrešnih odluka. 

Organizacija koja poštuje pravo zaposlenog da bude saslušan pokazuje posvećenost pravičnosti i 
profesionalnom postupanju. 

Objektivno utvrđivanje okolnosti slučaja 

Prilikom procene odgovornosti potrebno je sagledati celokupan kontekst događaja. 

Ista radnja može imati različit značaj u zavisnosti od okolnosti pod kojima se dogodila. 

Na primer, kašnjenje u izvršavanju zadatka može biti posledica: 

●​ nemarnosti zaposlenog,  
●​ objektivnih prepreka,  
●​ nedostatka informacija,  
●​ organizacionih problema,  
●​ tehničkih poteškoća.  

Zbog toga nije dovoljno utvrditi samo da je određena situacija nastala. Potrebno je razumeti 
zašto je do nje došlo. 

Objektivno utvrđivanje okolnosti podrazumeva: 

●​ analizu uzroka događaja,  
●​ sagledavanje svih relevantnih činjenica,  
●​ procenu posledica,  
●​ razmatranje olakšavajućih i otežavajućih okolnosti.  

Takav pristup omogućava pravičnije odlučivanje i doprinosi kvalitetnijem rešavanju problema. 

Uloga rukovodilaca i HR funkcije 

Rukovodioci i ljudski resursi imaju značajnu ulogu u postupku utvrđivanja odgovornosti. 

Rukovodilac je često prvo lice koje uočava problem ili dobija informaciju o mogućoj povredi 
radne obaveze. 

Njegova odgovornost uključuje: 

●​ blagovremeno reagovanje,  
●​ objektivno sagledavanje situacije,  
●​ prikupljanje osnovnih informacija,  
●​ izbegavanje preuranjenih zaključaka,  
●​ saradnju sa drugim nadležnim licima.  
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HR funkcija najčešće pruža podršku kroz: 

●​ tumačenje procedura,  
●​ vođenje dokumentacije,  
●​ obezbeđivanje zakonitosti postupka,  
●​ zaštitu prava zaposlenih,  
●​ koordinaciju komunikacije između učesnika postupka.  

Posebno je važno da rukovodioci i HR ne nastupaju kao unapred opredeljena strana u postupku. 

Njihova uloga nije da dokazuju krivicu zaposlenog, već da doprinesu objektivnom utvrđivanju 
činjenica. 

Dokumentovanje postupka 

Kvalitetna dokumentacija predstavlja važan deo svakog postupka utvrđivanja odgovornosti. 

Dokumentovanje omogućava: 

●​ praćenje toka postupka,  
●​ proveru donetih odluka,  
●​ zaštitu prava zaposlenih,  
●​ zaštitu interesa organizacije.  

U dokumentaciji se mogu nalaziti: 

●​ službene beleške,  
●​ zapisnici,  
●​ izjave učesnika,  
●​ izveštaji,  
●​ relevantni dokazi,  
●​ odluke i druga akta.  

Vođenje uredne dokumentacije posebno je značajno ukoliko kasnije dođe do potrebe za 
proverom zakonitosti ili opravdanosti postupanja. 

Dokumentovanje doprinosi transparentnosti i smanjuje mogućnost nesporazuma. 

Donošenje odluke na osnovu činjenica 

Nakon prikupljanja informacija i sagledavanja svih okolnosti pristupa se donošenju odluke. 

Kvalitetna odluka mora biti zasnovana na: 

●​ utvrđenim činjenicama,  
●​ relevantnim dokazima,  
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●​ zakonskim pravilima,  
●​ internim aktima organizacije.  

Lični utisci, pretpostavke ili subjektivni stavovi ne smeju biti osnov za odlučivanje. 

Prilikom donošenja odluke potrebno je proceniti: 

●​ da li je povreda zaista postojala,  
●​ kolika je njena težina,  
●​ koje su posledice nastale,  
●​ koje okolnosti treba uzeti u obzir.  

Svrha odluke nije da zadovolji trenutnu potrebu za kažnjavanjem, već da doprinese zaštiti 
organizacije, profesionalnih standarda i pravičnosti. 

Poštovanje prava zaposlenih tokom postupka 

Poštovanje prava zaposlenih predstavlja jedan od ključnih elemenata zakonitog postupanja. 

Bez obzira na ozbiljnost navoda koji se razmatraju, zaposleni ima pravo na dostojanstven 
tretman. 

To podrazumeva: 

●​ zaštitu dostojanstva,  
●​ poštovanje privatnosti,  
●​ pravo na izjašnjenje,  
●​ zaštitu od ponižavanja,  
●​ objektivno postupanje.  

Posebno je važno izbegavati javno iznošenje optužbi, preuranjene zaključke i ponašanja koja 
mogu narušiti ugled zaposlenog pre nego što se utvrde sve činjenice. 

Poštovanje prava zaposlenih doprinosi profesionalnosti postupka i očuvanju organizacione 
kulture zasnovane na poverenju i pravičnosti. 

Značaj nepristrasnosti 

Nepristrasnost predstavlja jedan od najvažnijih uslova za pravilno utvrđivanje odgovornosti. 

Osobe koje učestvuju u postupku treba da pristupe slučaju bez unapred formiranih stavova i 
ličnih interesa. 

Nedostatak nepristrasnosti može dovesti do: 

●​ pogrešnih zaključaka,  
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●​ narušavanja poverenja,  
●​ osećaja nepravde,  
●​ organizacionih konflikata.  

Nepristrasno postupanje zahteva: 

●​ otvorenost prema svim informacijama,  
●​ spremnost da se saslušaju različiti stavovi,  
●​ objektivnu procenu dokaza,  
●​ jednako postupanje prema svim zaposlenima.  

Pravičnost i nepristrasnost predstavljaju osnov poverenja u sistem odgovornosti. 

Primeri pravilnog sprovođenja postupka 

U praksi se pravilno sproveden postupak može prepoznati po tome što organizacija: 

●​ blagovremeno reaguje na prijavljeni problem,  
●​ prikuplja relevantne činjenice,  
●​ saslušava sve učesnike,  
●​ dokumentuje tok postupka,  
●​ poštuje pravo zaposlenog da se izjasni,  
●​ donosi odluku na osnovu dokaza,  
●​ postupa jednako prema svim zaposlenima.  

Na primer, ukoliko postoji sumnja da zaposleni nije izvršio određeni zadatak, pravilno 
postupanje podrazumeva proveru dokumentacije, razgovor sa zaposlenim i sagledavanje svih 
okolnosti pre donošenja bilo kakvog zaključka. 

Slično tome, ukoliko postoji prijava neprofesionalnog ponašanja, potrebno je prikupiti izjave 
relevantnih lica i objektivno proceniti činjenice pre nego što se preduzmu dalje aktivnosti. 

Takav pristup doprinosi zaštiti prava zaposlenih i kvalitetnijem funkcionisanju organizacije. 

Disciplinski postupak predstavlja važan mehanizam za utvrđivanje odgovornosti zaposlenih, ali 
njegova svrha nije kažnjavanje po svaku cenu. Njegov osnovni cilj jeste pravično, objektivno i 
zakonito utvrđivanje činjenica kako bi se zaštitili interesi organizacije, prava zaposlenih i 
profesionalni standardi rada. Kroz poštovanje principa pravičnosti, nepristrasnosti, dokazivanja i 
zaštite prava zaposlenih organizacije grade poverenje, unapređuju organizacionu kulturu i 
stvaraju radno okruženje zasnovano na odgovornosti i međusobnom poštovanju. 
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DISCIPLINSKE MERE I NJIHOVA 
SVRHA 
Disciplinska odgovornost predstavlja važan deo sistema upravljanja radnim odnosima i očuvanja 
profesionalnih standarda u organizaciji. Međutim, utvrđivanje odgovornosti zaposlenog samo je 
jedan deo tog procesa. Nakon što se na zakonit i pravičan način utvrdi da je došlo do povrede 
radne obaveze ili nepoštovanja radne discipline, postavlja se pitanje na koji način organizacija 
treba da reaguje. 
 
Upravo tu ulogu imaju disciplinske mere. Njihova svrha nije kažnjavanje zaposlenih radi 
kažnjavanja, već očuvanje radne discipline, zaštita organizacionih interesa i podsticanje 
odgovornog ponašanja. Pravilno primenjene disciplinske mere doprinose uspostavljanju jasnih 
standarda ponašanja, sprečavanju ponavljanja neprihvatljivih postupaka i jačanju poverenja u 
sistem upravljanja ljudskim resursima. 
 
Savremeni pristup disciplinskoj odgovornosti zasniva se na ideji da disciplinske mere treba da 
imaju prvenstveno preventivnu i korektivnu funkciju. Njihov cilj nije da zaposlene zastraše, već 
da doprinesu razumevanju odgovornosti, unapređenju ponašanja i zaštiti radnog procesa. 
 
Zbog toga je veoma važno da svaka mera bude primenjena zakonito, pravično, srazmerno i uz 
puno poštovanje dostojanstva zaposlenog. 
 
Svrha disciplinskih mera 
 
Disciplinske mere predstavljaju odgovor organizacije na ponašanja koja odstupaju od propisanih 
pravila, radnih obaveza i profesionalnih standarda. 
 
Njihova osnovna svrha jeste: 

●​ zaštita radne discipline,  
●​ očuvanje organizacionog poretka,  
●​ sprečavanje ponavljanja nepravilnosti,  
●​ unapređenje profesionalnog ponašanja,  
●​ zaštita interesa organizacije,  
●​ očuvanje bezbednosti i kvaliteta rada.  

 
Bez postojanja odgovarajućih reakcija na ozbiljnije povrede radnih obaveza teško je održati 
stabilan i predvidiv sistem rada. 
 
Istovremeno, svrha disciplinskih mera nije da se stvori atmosfera straha ili represije. 
 
Organizacije koje disciplinske mere koriste isključivo kao instrument kažnjavanja često stvaraju 
nezadovoljstvo zaposlenih, smanjuju motivaciju i narušavaju međusobno poverenje. 
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Nasuprot tome, organizacije koje mere koriste odgovorno i pravično doprinose razvoju kulture 
odgovornosti i profesionalizma. 
 
Disciplinska mera treba da pošalje jasnu poruku o tome koje ponašanje nije prihvatljivo, ali i da 
zaposlenom pruži priliku da koriguje svoje postupanje i nastavi da kvalitetno obavlja svoj posao. 
 
Preventivna i korektivna funkcija mera 
Disciplinske mere imaju dve osnovne funkcije: preventivnu i korektivnu. 
 
Preventivna funkcija 
Preventivna funkcija ogleda se u tome što postojanje jasnih pravila i posledica njihovog kršenja 
utiče na ponašanje zaposlenih. 
Kada zaposleni znaju: 

●​ koja su pravila rada,  
●​ šta se smatra neprihvatljivim ponašanjem,  
●​ koje posledice mogu nastati usled kršenja pravila,  

veća je verovatnoća da će postupati odgovorno i u skladu sa organizacionim standardima. 
 
Na taj način disciplinske mere doprinose sprečavanju budućih povreda radnih obaveza. 
 
Preventivni efekat nije usmeren samo na zaposlenog prema kome je mera primenjena. On utiče i 
na druge zaposlene jer doprinosi jasnijem razumevanju organizacionih očekivanja. 
 
Korektivna funkcija 
Korektivna funkcija usmerena je na promenu ponašanja zaposlenog. 
Njena svrha nije kažnjavanje zbog prošlog događaja, već sprečavanje ponavljanja istih ili sličnih 
problema u budućnosti. 
 
Korektivni pristup podrazumeva: 

●​ ukazivanje na neprihvatljivo ponašanje,  
●​ objašnjavanje posledica takvog ponašanja,  
●​ pružanje prilike za promenu,  
●​ razvoj profesionalne odgovornosti.  

Organizacije koje uspešno koriste korektivni pristup često ostvaruju bolje rezultate od onih koje 
se oslanjaju isključivo na sankcionisanje. 
 
Princip srazmernosti 
 
Jedan od najvažnijih principa u primeni disciplinskih mera jeste princip srazmernosti. 
 
To znači da svaka mera mora biti primerena težini povrede, okolnostima slučaja i posledicama 
koje su nastale. 
 
Ne mogu se sve povrede radnih obaveza posmatrati jednako. 
 
Postoji značajna razlika između: 

Sadrzaj je zasticen

Registrujte se za pristup celom prirucniku



●​ povremenog manjeg propusta,  
●​ ozbiljnog i namernog kršenja pravila,  
●​ ponašanja koje ugrožava bezbednost,  
●​ postupaka koji izazivaju značajnu štetu.  

 
Prilikom procene srazmernosti potrebno je razmotriti: 

●​ težinu povrede,  
●​ nastalu štetu,  
●​ postojanje namere ili nepažnje,  
●​ ranije ponašanje zaposlenog,  
●​ okolnosti pod kojima je došlo do povrede,  
●​ mogućnost otklanjanja posledica.  

Srazmernost doprinosi pravičnosti i sprečava preterano strogo ili neprimereno postupanje prema 
zaposlenima. 
 
Zaposleni imaju više poverenja u sistem kada vide da organizacija pravi razliku između različitih 
vrsta i težina povreda. 
 
Upozorenje kao preventivna mera 
 
U mnogim situacijama najefikasniji način reagovanja nije stroga sankcija, već upozorenje. 
 
Upozorenje predstavlja važan preventivni instrument kojim se zaposlenom ukazuje na problem i 
pruža prilika da svoje ponašanje uskladi sa očekivanjima organizacije. 
 
Njegov značaj ogleda se u tome što omogućava: 

●​ rano reagovanje,  
●​ sprečavanje ozbiljnijih problema,  
●​ korekciju ponašanja,  
●​ razvoj odgovornosti.  

 
Upozorenje ima poseban značaj kada: 

●​ nije nastala značajna šteta,  
●​ problem predstavlja izolovan slučaj,  
●​ zaposleni pokazuje spremnost da otkloni propust,  
●​ postoji mogućnost unapređenja ponašanja kroz razgovor i podršku.  

 
U takvim situacijama upozorenje može imati snažniji pozitivan efekat od strožih mera. 
Istovremeno, ono šalje jasnu poruku da organizacija prati poštovanje pravila i očekuje odgovorno 
ponašanje. 
 
Značaj individualnog pristupa svakom slučaju 
 
Jedan od najvažnijih principa pravičnog postupanja jeste individualni pristup. 
 
Nijedan slučaj nije potpuno identičan drugom. 
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Ista radnja može imati različite uzroke, posledice i okolnosti. 
 
Zbog toga nije dovoljno posmatrati samo ponašanje zaposlenog. 
 
Potrebno je sagledati: 

●​ kontekst događaja,  
●​ razloge zbog kojih je došlo do problema,  
●​ raniji rad zaposlenog,  
●​ njegov odnos prema radu,  
●​ spremnost da otkloni posledice.  

Individualni pristup omogućava pravičnije odlučivanje i povećava verovatnoću da će preduzeta 
mera ostvariti svoju svrhu. 
 
Automatska i šablonska primena mera često dovodi do osećaja nepravde i smanjenja poverenja 
zaposlenih. 
 
Okolnosti koje utiču na izbor mere 
 
Prilikom odlučivanja o odgovarajućoj meri potrebno je uzeti u obzir veliki broj faktora. 
 
Među najvažnijima su: 

●​ priroda povrede,  
●​ ozbiljnost posledica,  
●​ stepen odgovornosti zaposlenog,  
●​ postojanje namere ili nepažnje,  
●​ prethodno ponašanje zaposlenog,  
●​ dužina radnog staža,  
●​ ponašanje nakon nastanka problema,  
●​ spremnost da se posledice otklone.  

 
Na primer, drugačije će se procenjivati izolovana greška zaposlenog koji godinama savesno 
obavlja posao i ponašanje zaposlenog koji kontinuirano ignoriše pravila. 
 
Cilj nije traženje olakšavajućih okolnosti po svaku cenu, već donošenje uravnotežene i pravične 
odluke. 
 
Zaštita dostojanstva zaposlenog 
 
Bez obzira na prirodu povrede ili težinu problema, zaposleni ima pravo na dostojanstven 
tretman. 
 
Disciplinske mere ne smeju biti sredstvo ponižavanja, zastrašivanja ili javnog kompromitovanja 
zaposlenog. 
 
Zaštita dostojanstva podrazumeva: 
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●​ profesionalnu komunikaciju,  
●​ poštovanje privatnosti,  
●​ izbegavanje javnog prozivanja,  
●​ korektan odnos tokom postupka,  
●​ poštovanje ličnosti zaposlenog.  

 
Organizacije koje poštuju dostojanstvo zaposlenih čak i u situacijama kada utvrđuju odgovornost 
pokazuju visok nivo profesionalizma i organizacione zrelosti. 
 
Takav pristup doprinosi očuvanju međusobnog poverenja i organizacione kulture. 
 
 
Izbegavanje proizvoljnog kažnjavanja 
 
Jedan od najvećih rizika svakog sistema odgovornosti jeste mogućnost proizvoljnog postupanja. 
 
Proizvoljno kažnjavanje postoji kada se odluke donose: 

●​ bez dovoljno dokaza,  
●​ na osnovu ličnih simpatija ili antipatija,  
●​ bez sagledavanja svih okolnosti,  
●​ nejednako prema različitim zaposlenima.  

 
Takav pristup može izazvati: 

●​ osećaj nepravde,  
●​ gubitak poverenja,  
●​ pad motivacije,  
●​ konflikte,  
●​ narušavanje organizacione kulture.  

 
Zbog toga svaka mera mora biti zasnovana na: 

●​ činjenicama,  
●​ dokazima,  
●​ zakonskim pravilima,  
●​ objektivnim kriterijumima.  

 
Pravičnost i doslednost predstavljaju osnov legitimnosti disciplinskog sistema. 
 
Značaj dosledne primene mera 
 
Disciplinske mere ostvaruju svoju svrhu samo ukoliko se primenjuju dosledno. 
 
Kada zaposleni vide da se ista pravila različito primenjuju na različite ljude, poverenje u 
organizaciju počinje da slabi. 
 
Dosledna primena mera doprinosi: 

●​ osećaju pravičnosti,  
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●​ većoj odgovornosti,  
●​ predvidivosti sistema,  
●​ poštovanju organizacionih pravila.  

 
Doslednost ne znači da se svaka situacija mora tretirati identično. 
To znači da se isti principi primenjuju na sve zaposlene uz uvažavanje specifičnosti konkretnog 
slučaja. 
 
Takav pristup jača poverenje u sistem i doprinosi kvalitetnijem funkcionisanju organizacije. 
 
 
 
Primeri iz prakse 
 
U praksi se često sreću situacije u kojima organizacija mora da proceni kako da reaguje na 
određeno ponašanje zaposlenog. 
 
Na primer: 

●​ zaposleni kasni na posao prvi put nakon više godina savesnog rada;  
●​ zaposleni više puta ignoriše propisane procedure;  
●​ zaposleni ne prijavi problem koji je mogao izazvati veću štetu;  
●​ zaposleni koristi službena sredstva u svrhe koje nisu dozvoljene;  
●​ zaposleni svojim ponašanjem narušava radnu atmosferu.  

 
U svakoj od ovih situacija potrebno je proceniti: 

●​ težinu povrede,  
●​ okolnosti slučaja,  
●​ posledice koje su nastale,  
●​ ranije ponašanje zaposlenog.  

 
Pravično postupanje podrazumeva da reakcija organizacije bude usmerena na rešavanje 
problema, sprečavanje njegovog ponavljanja i očuvanje profesionalnih standarda. 
 
Disciplinske mere predstavljaju važan instrument očuvanja radne discipline, profesionalnog 
ponašanja i organizacione odgovornosti. Njihova svrha nije kažnjavanje zaposlenih radi 
kažnjavanja, već zaštita radnog procesa, prevencija budućih problema i podsticanje odgovornog 
ponašanja. Kada se primenjuju pravično, srazmerno i dosledno, disciplinske mere doprinose 
razvoju kulture odgovornosti, međusobnog poštovanja i profesionalizma, što predstavlja jedan od 
ključnih preduslova za uspešno funkcionisanje svake organizacije 
 

 

PREVENCIJA POVREDA RADNIH 
OBAVEZA 
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Organizacije najčešće najveću pažnju posvećuju situacijama kada je već došlo do povrede radne 
obaveze ili narušavanja radne discipline. Međutim, savremeni pristup upravljanju ljudskim 
resursima pokazuje da je daleko efikasnije sprečiti nastanak problema nego naknadno rešavati 
njihove posledice. Upravo zbog toga prevencija predstavlja jedan od najvažnijih elemenata 
sistema radne discipline i profesionalne odgovornosti. 
 
Preventivno delovanje omogućava organizacijama da smanje broj povreda radnih obaveza, 
unaprede kvalitet rada, ojačaju međuljudske odnose i stvore stabilnije radno okruženje. Kada 
zaposleni jasno razumeju šta se od njih očekuje, kada imaju potrebna znanja i podršku za 
kvalitetno obavljanje poslova, značajno se smanjuje verovatnoća nastanka problema koji mogu 
dovesti do disciplinske odgovornosti. 
Prevencija nije odgovornost samo rukovodilaca, HR funkcije ili poslodavca. Ona predstavlja 
zajednički zadatak svih zaposlenih koji svojim ponašanjem doprinose stvaranju profesionalne i 
odgovorne organizacione kulture. 
 
Značaj prevencije u upravljanju disciplinom 
 
Upravljanje disciplinom ne podrazumeva samo reagovanje na već nastale probleme. Njegova 
suština nalazi se u stvaranju uslova u kojima će do povreda radnih obaveza dolaziti što ređe. 
 
Preventivni pristup donosi brojne koristi organizaciji: 

●​ smanjuje broj konflikata,  
●​ smanjuje broj povreda radnih obaveza,  
●​ povećava kvalitet rada,  
●​ unapređuje produktivnost,  
●​ jača poverenje između zaposlenih i rukovodilaca,  
●​ doprinosi stabilnijoj radnoj atmosferi.  

 
Kada organizacija razvija sistem prevencije, ona ne čeka da problem nastane kako bi reagovala. 
Naprotiv, ona kontinuirano radi na prepoznavanju potencijalnih rizika i stvaranju uslova koji 
podstiču odgovorno ponašanje. 
 
Takav pristup doprinosi dugoročnoj stabilnosti poslovanja i smanjuje potrebu za primenom 
disciplinskih mera. 
 
Prevencija je uvek jednostavnija, manje konfliktna i ekonomičnija od rešavanja posledica 
nastalih problema. 
 
Jasna pravila i očekivanja 
 
Jedan od najčešćih razloga zbog kojih dolazi do povreda radnih obaveza jeste nejasnoća u vezi sa 
očekivanjima organizacije. 
 
Zaposleni ne mogu poštovati pravila koja ne poznaju ili ne razumeju. 
 
Zbog toga je jedan od osnovnih zadataka svake organizacije da jasno definiše: 
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●​ radne obaveze,  
●​ odgovornosti zaposlenih,  
●​ standarde ponašanja,  
●​ procedure rada,  
●​ pravila komunikacije,  
●​ bezbednosne zahteve.  

 
Pravila treba da budu: 

●​ dostupna,  
●​ razumljiva,  
●​ dosledno primenjivana,  
●​ usklađena sa zakonom.  

 
Poseban značaj imaju opisi radnih mesta i procedure rada. 
 
Kada zaposleni tačno zna: 

●​ šta treba da radi,  
●​ kako treba da radi,  
●​ koje su njegove odgovornosti,  
●​ kome odgovara za svoj rad,  

smanjuje se mogućnost nesporazuma i nepravilnosti. 
 
Jasna očekivanja predstavljaju jedan od najvažnijih preventivnih mehanizama u očuvanju radne 
discipline. 
 
Edukacija zaposlenih 
 
Znanje predstavlja osnov odgovornog postupanja. 
 
Mnoge povrede radnih obaveza ne nastaju zbog loše namere zaposlenih već zbog nedovoljnog 
poznavanja procedura, pravila ili načina rada. 
 
Zbog toga organizacije treba kontinuirano da ulažu u edukaciju zaposlenih. 
 
Edukacija može obuhvatati: 

●​ upoznavanje sa radnim obavezama,  
●​ obuke o procedurama rada,  
●​ bezbednost i zdravlje na radu,  
●​ zaštitu podataka,  
●​ profesionalnu komunikaciju,  
●​ organizacione vrednosti,  
●​ odgovornosti zaposlenih.  

 
Posebno je važno da novi zaposleni budu adekvatno uvedeni u posao i upoznati sa pravilima 
organizacije. 
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Kada zaposleni razumeju razloge postojanja određenih procedura i pravila, veća je verovatnoća 
da će ih poštovati. 
 
Edukacija doprinosi razvoju profesionalne odgovornosti i smanjuje rizik od grešaka koje mogu 
dovesti do disciplinske odgovornosti. 
 
Komunikacija radnih obaveza 
 
Pored formalnih pravila, izuzetno važnu ulogu ima svakodnevna komunikacija. 
 
Rukovodioci ne bi trebalo da pretpostavljaju da zaposleni automatski razumeju sva očekivanja 
organizacije. 
 
Potrebno je kontinuirano komunicirati: 

●​ ciljeve rada,  
●​ prioritete,  
●​ odgovornosti,  
●​ promene procedura,  
●​ očekivane standarde kvaliteta.  

 
Efikasna komunikacija podrazumeva: 

●​ jasnoću,  
●​ blagovremenost,  
●​ doslednost,  
●​ mogućnost postavljanja pitanja.  

 
Kada komunikacija nije dovoljno kvalitetna, povećava se rizik od pogrešnih pretpostavki i 
nesporazuma. 
 
Takvi nesporazumi često postaju uzrok problema koji se kasnije pogrešno tumače kao 
neodgovornost zaposlenih. 
 
Zbog toga kvalitetna komunikacija predstavlja važan element prevencije. 
 
Razvoj profesionalne odgovornosti 
 
Pravila i procedure same po sebi nisu dovoljne da obezbede disciplinu. 
 
Dugoročno gledano, najvažniji faktor jeste razvijena svest zaposlenih o profesionalnoj 
odgovornosti. 
 
Profesionalno odgovoran zaposleni: 

●​ razume značaj svog rada,  
●​ vodi računa o posledicama svojih postupaka,  
●​ poštuje rokove,  
●​ preuzima odgovornost za greške,  
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●​ aktivno rešava probleme,  
●​ doprinosi radu tima.  

 
Takvo ponašanje ne nastaje preko noći. 
 
Razvija se kroz: 

●​ iskustvo,  
●​ edukaciju,  
●​ podršku rukovodilaca,  
●​ organizacionu kulturu.  

Organizacije koje podstiču odgovornost ostvaruju manji broj disciplinskih problema jer 
zaposleni sami prepoznaju značaj poštovanja pravila. 
 
Pravovremeno rešavanje problema 
 
Mnogi ozbiljni disciplinski problemi nastaju iz manjih problema koji nisu rešeni na vreme. 
 
Na primer: 

●​ povremena kašnjenja,  
●​ komunikacioni problemi,  
●​ nesporazumi oko zadataka,  
●​ pad kvaliteta rada,  
●​ konflikti među zaposlenima.  

 
Ukoliko se takve situacije ignorišu, vremenom mogu postati ozbiljniji problemi. 
 
Zbog toga je važno reagovati blagovremeno. 
 
Pravovremeno rešavanje problema podrazumeva: 

●​ otvoren razgovor,  
●​ identifikovanje uzroka,  
●​ zajedničko traženje rešenja,  
●​ praćenje rezultata.  

 
Rano reagovanje često sprečava potrebu za formalnim postupcima i disciplinskim merama. 
 
Preventivni razgovor u mnogim slučajevima može biti mnogo efikasniji od kasnijeg 
sankcionisanja. 
 
Značaj povratnih informacija 
 
Povratne informacije predstavljaju jedan od najvažnijih alata za unapređenje rada zaposlenih. 
 
Kada zaposleni ne dobija informacije o kvalitetu svog rada, teško može znati da li ispunjava 
očekivanja organizacije. 
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Konstruktivan fidbek omogućava: 
●​ prepoznavanje dobrih rezultata,  
●​ uočavanje oblasti za unapređenje,  
●​ korekciju ponašanja,  
●​ razvoj profesionalnih kompetencija.  

 
Povratne informacije treba da budu: 

●​ pravovremene,  
●​ konkretne,  
●​ objektivne,  
●​ usmerene na ponašanje i rezultate.  

 
Redovna komunikacija između zaposlenih i rukovodilaca značajno smanjuje mogućnost da manji 
problemi prerastu u ozbiljnije povrede radnih obaveza. 
 
Podrška zaposlenima u radu 
 
Od zaposlenih se ne može očekivati odgovoran rad ukoliko nemaju uslove da kvalitetno 
obavljaju svoje poslove. 
 
Zbog toga prevencija podrazumeva i pružanje adekvatne podrške zaposlenima. 
 
Podrška može uključivati: 

●​ obuke,  
●​ mentorstvo,  
●​ dostupnost informacija,  
●​ jasne instrukcije,  
●​ tehničke resurse,  
●​ pomoć u rešavanju problema.  

 
Kada zaposleni osećaju da organizacija ulaže u njihov razvoj i pruža podršku, veća je 
verovatnoća da će pokazati odgovornost i posvećenost radu. 
 
Takav pristup doprinosi smanjenju grešaka i povećanju kvaliteta rada. 
 
Stvaranje kulture odgovornosti 
 
Najefikasnija prevencija nastaje onda kada odgovornost postane deo organizacione kulture. 
 
Kultura odgovornosti podrazumeva okruženje u kojem: 

●​ svi poznaju svoja zaduženja,  
●​ poštuju preuzete obaveze,  
●​ otvoreno komuniciraju o problemima,  
●​ uče iz grešaka,  
●​ preuzimaju odgovornost za svoje postupke.  
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U takvom okruženju zaposleni ne poštuju pravila samo zbog straha od posledica. 
 
Oni ih poštuju zato što razumeju njihov značaj za kvalitet rada i uspeh organizacije. 
 
Kultura odgovornosti smanjuje potrebu za formalnim sankcijama i doprinosi stabilnijim 
međuljudskim odnosima. 
 
Primeri uspešne prevencije 
 
Uspešna prevencija u praksi može imati različite oblike. 
Na primer: 

●​ organizacija redovno sprovodi obuke o radnim obavezama;  
●​ rukovodioci održavaju periodične razgovore sa zaposlenima;  
●​ procedure rada su jasno definisane i dostupne;  
●​ novi zaposleni prolaze kroz kvalitetan proces uvođenja u posao;  
●​ problemi se rešavaju odmah po njihovom uočavanju;  
●​ zaposleni dobijaju redovne povratne informacije o svom radu;  
●​ organizacija podstiče otvorenu komunikaciju i prijavljivanje problema.  

 
U svim ovim situacijama zajednički cilj jeste sprečavanje nastanka problema pre nego što 
prerastu u povrede radnih obaveza ili disciplinske postupke. 
 
Prevencija povreda radnih obaveza predstavlja jedan od najvažnijih elemenata uspešnog 
upravljanja radnom disciplinom. Organizacije koje ulažu u edukaciju, komunikaciju, podršku 
zaposlenima i razvoj kulture odgovornosti stvaraju uslove u kojima se problemi prepoznaju i 
rešavaju na vreme. Takav pristup doprinosi kvalitetnijem radu, boljoj saradnji, većem 
zadovoljstvu zaposlenih i smanjenju potrebe za disciplinskim merama. Upravo zato prevencija 
predstavlja najefikasniji način očuvanja profesionalnih standarda i stabilnog funkcionisanja 
organizacije 
 

 

 

ULOGA RUKOVODILACA U OČUVANJU 
RADNE DISCIPLINE 
Radna disciplina predstavlja jedan od ključnih preduslova za uspešno funkcionisanje svake 
organizacije. Međutim, njeno očuvanje nije moguće postići isključivo pravilnicima, procedurama 
i formalnim pravilima ponašanja. Iako su jasna pravila neophodna, način na koji se ona 
primenjuju u velikoj meri zavisi od rukovodilaca koji svakodnevno upravljaju zaposlenima i 
organizuju radne procese. 
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Rukovodioci imaju značajnu ulogu u oblikovanju radnog okruženja, profesionalnih standarda i 
organizacione kulture. Njihovo ponašanje, odluke i način komunikacije direktno utiču na to kako 
zaposleni doživljavaju pravila, odgovornost i disciplinu. Zbog toga se očuvanje radne discipline 
ne može posmatrati samo kao pitanje kontrole zaposlenih, već kao deo šire liderske odgovornosti 
za stvaranje profesionalnog, pravičnog i produktivnog radnog okruženja. 

U organizacijama sa razvijenom kulturom odgovornosti rukovodioci ne deluju prvenstveno kao 
kontrolori i sankcioneri, već kao lideri koji svojim ponašanjem usmeravaju zaposlene, pružaju 
podršku, rešavaju probleme i stvaraju uslove za kvalitetan rad. Takav pristup značajno smanjuje 
potrebu za formalnim disciplinskim postupcima i doprinosi većem nivou angažovanosti 
zaposlenih. 

Rukovodilac kao model profesionalnog ponašanja 

Jedan od najvažnijih principa rukovođenja jeste da zaposleni mnogo više pažnje posvećuju 
ponašanju rukovodilaca nego njihovim formalnim porukama. 

Drugim rečima, zaposleni neće procenjivati šta rukovodilac govori, već šta zaista radi. 

Ukoliko rukovodilac: 

●​ poštuje pravila,  

●​ dolazi na vreme,  

●​ odgovorno izvršava svoje obaveze,  

●​ profesionalno komunicira,  

●​ poštuje zaposlene,  

veća je verovatnoća da će i zaposleni usvojiti iste obrasce ponašanja. 

Suprotno tome, rukovodilac koji zahteva disciplinu od drugih, a sam ne poštuje pravila, šalje 
poruku da standardi nisu jednaki za sve. 

Takve situacije dovode do: 

●​ pada autoriteta,  

●​ smanjenja poverenja,  

●​ slabije motivacije zaposlenih,  

●​ povećanog broja problema u radu.  

Lični primer predstavlja jedan od najsnažnijih alata rukovođenja. 

Zbog toga se profesionalnost rukovodilaca smatra osnovom uspešnog upravljanja disciplinom. 

Postavljanje jasnih očekivanja 

Zaposleni ne mogu ispuniti očekivanja koja nisu jasno definisana. 
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Jedan od osnovnih zadataka rukovodilaca jeste da zaposlenima jasno saopšte: 

●​ koje su njihove obaveze,  

●​ koji rezultati se očekuju,  

●​ koji standardi rada važe,  

●​ koje procedure treba poštovati,  

●​ koje ponašanje se smatra prihvatljivim.  

Nejasna očekivanja često predstavljaju uzrok problema koji se kasnije pogrešno tumače kao 
neodgovornost zaposlenih. 

Kada zaposleni nisu sigurni: 

●​ šta treba da rade,  

●​ na koji način treba da rade,  

●​ koji su prioriteti,  

povećava se verovatnoća nastanka grešaka i nesporazuma. 

Uspešni rukovodioci redovno komuniciraju očekivanja i proveravaju da li su ona pravilno 
shvaćena. 

Takav pristup značajno doprinosi prevenciji povreda radnih obaveza. 

Dosledna primena pravila 

Jedan od najvažnijih faktora očuvanja discipline jeste doslednost. 

Pravila imaju smisla samo ako važe podjednako za sve zaposlene. 

Kada zaposleni primete da se pravila primenjuju selektivno ili da određeni pojedinci imaju 
privilegovan položaj, dolazi do: 

●​ osećaja nepravde,  

●​ gubitka poverenja,  

●​ smanjenja motivacije,  

●​ narušavanja radne discipline.  

Doslednost ne znači rigidnost. 

Rukovodilac treba da uzima u obzir okolnosti svakog pojedinačnog slučaja, ali osnovni principi 
moraju biti jednaki za sve. 

Pravičnost i doslednost predstavljaju osnov autoriteta rukovodioca. 
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Zaposleni mnogo lakše prihvataju pravila kada vide da se ona primenjuju objektivno i bez 
favorizovanja pojedinaca. 

Rano prepoznavanje problema 

Najveći broj ozbiljnih disciplinskih problema ne nastaje iznenada. 

Najčešće im prethode manji signali upozorenja koji vremenom prerastaju u ozbiljnije poteškoće. 

Takvi signali mogu uključivati: 

●​ pad kvaliteta rada,  

●​ učestala kašnjenja,  

●​ smanjenu motivaciju,  

●​ konflikte među zaposlenima,  

●​ probleme u komunikaciji,  

●​ povećan broj grešaka.  

Uspešni rukovodioci obraćaju pažnju na takve pokazatelje i reaguju pre nego što problem 
eskalira. 

Rano prepoznavanje omogućava: 

●​ blagovremeni razgovor,  

●​ identifikaciju uzroka problema,  

●​ pružanje podrške zaposlenom,  

●​ sprečavanje ozbiljnijih posledica.  

U mnogim slučajevima jedan kvalitetan razgovor može sprečiti kasniji disciplinski postupak. 

Zbog toga se sposobnost ranog prepoznavanja problema smatra važnom liderskom veštinom. 

Objektivno postupanje prema zaposlenima 

Objektivnost predstavlja osnov pravičnog rukovođenja. 

Rukovodilac mora biti sposoban da odvoji činjenice od ličnih utisaka, emocija i subjektivnih 
procena. 

Objektivno postupanje podrazumeva: 

●​ saslušavanje svih strana,  

●​ proveru činjenica,  

●​ oslanjanje na dokaze,  
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●​ nepristrasnost,  

●​ jednako postupanje prema zaposlenima.  

Kada zaposleni smatraju da rukovodilac donosi odluke na osnovu ličnih simpatija ili antipatija, 
poverenje u sistem počinje da slabi. 

Nasuprot tome, objektivan rukovodilac doprinosi stvaranju osećaja sigurnosti i pravičnosti. 

Takvo okruženje podstiče odgovorno ponašanje i kvalitetniju saradnju. 

Komunikacija i davanje povratnih informacija 

Kvalitetna komunikacija predstavlja jedan od najvažnijih alata za očuvanje discipline. 

Rukovodioci ne treba da komuniciraju sa zaposlenima samo kada nastane problem. 

Redovna komunikacija omogućava: 

●​ razjašnjavanje očekivanja,  

●​ rešavanje nedoumica,  

●​ praćenje rezultata rada,  

●​ pružanje podrške zaposlenima.  

Poseban značaj imaju povratne informacije. 

Konstruktivan fidbek pomaže zaposlenima da: 

●​ razumeju šta rade dobro,  

●​ prepoznaju oblasti za unapređenje,  

●​ koriguju ponašanje pre nego što nastanu ozbiljniji problemi.  

Povratne informacije treba da budu: 

●​ pravovremene,  

●​ konkretne,  

●​ objektivne,  

●​ usmerene na ponašanje i rezultate.  

Kada rukovodilac redovno komunicira sa zaposlenima, smanjuje se potreba za formalnim 
intervencijama i disciplinskim merama. 

Rešavanje problema pre eskalacije 

Jedna od najvažnijih odgovornosti rukovodilaca jeste sprečavanje da manji problemi prerastu u 
ozbiljne konflikte ili povrede radnih obaveza. 
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To podrazumeva: 

●​ blagovremenu reakciju,  

●​ otvoren razgovor,  

●​ analizu uzroka problema,  

●​ zajedničko traženje rešenja.  

U mnogim slučajevima uzrok problema nije nedostatak discipline već: 

●​ preopterećenost zaposlenog,  

●​ nejasna očekivanja,  

●​ nedovoljna obuka,  

●​ organizacioni problemi,  

●​ međuljudski konflikti.  

Rukovodilac koji prepoznaje uzroke problema ima mnogo veću mogućnost da pronađe trajno 
rešenje. 

Takav pristup doprinosi očuvanju radne discipline i jačanju međusobnog poverenja. 

Razvoj kulture odgovornosti 

Disciplina se dugoročno ne može održavati isključivo kontrolom. 

Najstabilniji rezultati postižu se kada organizacija razvije kulturu odgovornosti. 

Rukovodioci imaju ključnu ulogu u tom procesu. 

Oni podstiču odgovornost kada: 

●​ jasno definišu očekivanja,  

●​ nagrađuju odgovorno ponašanje,  

●​ podstiču preuzimanje odgovornosti za rezultate,  

●​ ohrabruju zaposlene da prijavljuju probleme,  

●​ promovišu profesionalne vrednosti.  

Kultura odgovornosti podrazumeva da zaposleni poštuju pravila ne zbog straha od sankcija, već 
zato što razumeju njihov značaj. 

Takvo okruženje značajno smanjuje broj disciplinskih problema. 

Pravičnost i doslednost 

Pravičnost predstavlja jedan od najvažnijih izvora autoriteta rukovodioca. 
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Zaposleni pažljivo procenjuju da li se prema njima postupa jednako i objektivno. 

Pravičnost podrazumeva: 

●​ jednake kriterijume,  

●​ objektivnu procenu situacija,  

●​ poštovanje prava zaposlenih,  

●​ doslednost u donošenju odluka.  

Kada zaposleni vide da se pravila primenjuju jednako na sve članove tima, raste poverenje u 
rukovodioce i organizaciju. 

Takvo poverenje predstavlja osnov za uspešnu saradnju i očuvanje discipline. 

Izgradnja poverenja u timovima 

Poverenje je jedan od najvažnijih faktora uspešnog funkcionisanja svakog tima. 

Bez poverenja teško je ostvariti: 

●​ otvorenu komunikaciju,  

●​ saradnju,  

●​ odgovornost,  

●​ rešavanje problema.  

Rukovodioci grade poverenje kada: 

●​ poštuju zaposlene,  

●​ slušaju njihove predloge,  

●​ postupaju pravično,  

●​ drže se datih obećanja,  

●​ štite dostojanstvo zaposlenih.  

Kada postoji poverenje, zaposleni su spremniji da otvoreno govore o problemima, prihvate 
povratne informacije i preuzmu odgovornost za svoj rad. 

Takvo okruženje predstavlja najbolju osnovu za očuvanje discipline i profesionalnog ponašanja. 

Uloga rukovodilaca u očuvanju radne discipline daleko prevazilazi formalnu kontrolu rada 
zaposlenih. Oni svojim ponašanjem, odlukama i načinom komunikacije oblikuju standarde rada, 
organizacionu kulturu i međuljudske odnose. Rukovodioci koji postavljaju jasna očekivanja, 
dosledno primenjuju pravila, objektivno postupaju prema zaposlenima i grade poverenje u 
timovima stvaraju uslove za razvoj odgovornosti i profesionalizma. Upravo zato kvalitet 
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rukovođenja predstavlja jedan od najvažnijih faktora uspešnog očuvanja radne discipline i 
stvaranja stabilnog, produktivnog i profesionalnog radnog okruženja. 

 

 

KULTURA ODGOVORNOSTI I 
PROFESIONALNOG PONAŠANJA 
Organizacije koje ostvaruju dugoročne rezultate ne zasnivaju svoj uspeh isključivo na 
pravilnicima, kontrolama i formalnim procedurama. Njihova najveća snaga nalazi se u ljudima 
koji svakodnevno svojim ponašanjem, odlukama i odnosom prema radu doprinose ostvarivanju 
organizacionih ciljeva. Upravo zato kultura odgovornosti i profesionalnog ponašanja predstavlja 
jedan od najvažnijih temelja uspešnog poslovanja. 

Kada zaposleni razumeju značaj svojih obaveza, preuzimaju odgovornost za rezultate rada i 
poštuju profesionalne standarde, organizacija postaje stabilnija, efikasnija i otpornija na izazove. 
U takvom okruženju disciplina ne proizlazi prvenstveno iz straha od sankcija, već iz razvijene 
svesti o značaju odgovornog ponašanja i zajedničkog doprinosa uspehu organizacije. 

Kultura odgovornosti podrazumeva okruženje u kojem se od zaposlenih očekuje da postupaju 
savesno, profesionalno i u skladu sa organizacionim vrednostima, dok organizacija istovremeno 
obezbeđuje pravičnost, podršku i mogućnost razvoja. Takav pristup doprinosi smanjenju broja 
povreda radnih obaveza i jača poverenje između zaposlenih i rukovodilaca. 

Odgovornost kao organizaciona vrednost 

Odgovornost predstavlja jednu od najvažnijih organizacionih vrednosti. 

Ona podrazumeva spremnost pojedinca da: 

●​ savesno izvršava svoje obaveze,  
●​ poštuje preuzete zadatke,  
●​ vodi računa o posledicama svojih postupaka,  
●​ preuzima odgovornost za rezultate rada,  
●​ aktivno doprinosi rešavanju problema.  

U organizacijama koje neguju odgovornost zaposleni ne traže izgovore za probleme, već traže 
načine da ih reše. 

Takva kultura podstiče: 

●​ inicijativu,  
●​ samostalnost,  
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●​ profesionalnost,  
●​ pouzdanost,  
●​ međusobno poverenje.  

Odgovornost nije osobina koja se odnosi samo na rukovodioce. 

Naprotiv, ona treba da bude prisutna na svim nivoima organizacije. 

Kada svaki zaposleni razume svoju ulogu i odgovornost, organizacija funkcioniše efikasnije i 
stabilnije. 

Zbog toga se odgovornost smatra jednom od ključnih vrednosti savremenih organizacija. 

Profesionalno ponašanje u svakodnevnom radu 

Profesionalizam se ne ogleda samo u stručnom znanju zaposlenih. 

On se prepoznaje kroz svakodnevne postupke i način na koji zaposleni pristupaju svom poslu. 

Profesionalno ponašanje podrazumeva: 

●​ poštovanje radnih obaveza,  
●​ odgovoran odnos prema zadacima,  
●​ poštovanje rokova,  
●​ kvalitetnu komunikaciju,  
●​ savesno korišćenje resursa,  
●​ kulturu ophođenja prema drugima.  

Profesionalni zaposleni razume da njegov rad utiče na: 

●​ kolege,  
●​ korisnike,  
●​ poslovne procese,  
●​ ugled organizacije.  

Takva svest doprinosi većoj odgovornosti i kvalitetnijem radu. 

Profesionalno ponašanje posebno dolazi do izražaja u zahtevnim situacijama, kada je potrebno 
sačuvati objektivnost, poštovanje i fokus na rešavanje problema. 

Organizacije koje neguju profesionalizam stvaraju okruženje u kojem su kvalitet rada i 
međusobno poštovanje standard, a ne izuzetak. 

Poštovanje pravila i procedura 

Pravila i procedure predstavljaju okvir koji omogućava organizovan i predvidiv rad. 
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Njihova svrha nije da ograničavaju zaposlene, već da: 

●​ unaprede kvalitet rada,  
●​ povećaju bezbednost,  
●​ smanje mogućnost grešaka,  
●​ obezbede doslednost postupanja.  

Poštovanje procedura pokazuje profesionalnu odgovornost zaposlenog. 

Kada zaposleni samovoljno ignorišu pravila, povećava se rizik od: 

●​ grešaka,  
●​ konflikata,  
●​ finansijske štete,  
●​ ugrožavanja bezbednosti,  
●​ narušavanja kvaliteta rada.  

Istovremeno, važno je da organizacija obezbedi da pravila budu: 

●​ jasna,  
●​ razumljiva,  
●​ dostupna,  
●​ primenljiva u praksi.  

Najbolji rezultati postižu se kada zaposleni razumeju ne samo šta treba da rade, već i zašto 
određena pravila postoje. 

Tada poštovanje procedura postaje deo profesionalne kulture, a ne samo formalna obaveza. 

Međusobno poštovanje i saradnja 

Odgovornost nije usmerena samo na izvršavanje zadataka. 

Ona se ogleda i u odnosu prema drugim ljudima. 

Savremeno poslovanje zasniva se na saradnji između zaposlenih, timova i organizacionih 
jedinica. 

Zbog toga međusobno poštovanje predstavlja jedan od osnovnih elemenata profesionalnog 
ponašanja. 

Poštovanje podrazumeva: 

●​ uvažavanje različitih mišljenja,  
●​ pristojnu komunikaciju,  
●​ spremnost na saradnju,  
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●​ konstruktivno rešavanje neslaganja,  
●​ poštovanje dostojanstva drugih ljudi.  

Organizacije u kojima zaposleni međusobno sarađuju lakše rešavaju probleme, ostvaruju bolje 
rezultate i stvaraju pozitivnije radno okruženje. 

Nasuprot tome, nedostatak poštovanja često dovodi do konflikata, pada motivacije i smanjenja 
produktivnosti. 

Zbog toga kultura odgovornosti podrazumeva i odgovornost za kvalitet međuljudskih odnosa. 

 

Kultura odgovornosti umesto kulture kažnjavanja 

Jedna od najvažnijih karakteristika savremenih organizacija jeste prelazak sa kulture kažnjavanja 
na kulturu odgovornosti. 

Kultura kažnjavanja zasniva se na traženju krivca nakon nastanka problema. 

Njene karakteristike često uključuju: 

●​ strah od grešaka,  
●​ prikrivanje problema,  
●​ izbegavanje odgovornosti,  
●​ smanjenu otvorenost zaposlenih.  

Nasuprot tome, kultura odgovornosti usmerena je na: 

●​ rešavanje problema,  
●​ učenje iz iskustava,  
●​ preuzimanje odgovornosti,  
●​ unapređenje procesa.  

U takvom okruženju zaposleni se ne plaše da prijave grešku ili problem jer znaju da je cilj 
pronaći rešenje, a ne isključivo kazniti odgovornog. 

To ne znači da odgovornost ne postoji. 

Naprotiv, odgovornost je jasno definisana, ali se primenjuje na način koji podstiče razvoj i 
unapređenje, a ne samo sankcionisanje. 

Takav pristup značajno doprinosi kvalitetu rada i organizacionoj stabilnosti. 

Učenje iz grešaka i propusta 
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Greške su sastavni deo svakog rada. 

Bez obzira na iskustvo, stručnost ili nivo kontrole, nijedna organizacija ne može potpuno 
eliminisati mogućnost nastanka grešaka. 

Međutim, način na koji organizacija reaguje na greške često određuje njen nivo razvoja. 

Organizacije koje uspešno uče iz grešaka: 

●​ analiziraju uzroke problema,  
●​ identifikuju mogućnosti za unapređenje,  
●​ unapređuju procedure,  
●​ dele stečena iskustva,  
●​ sprečavaju ponavljanje istih propusta.  

Važno je razlikovati: 

●​ nenamerne greške,  
●​ nepažnju,  
●​ svesno kršenje pravila.  

Nenamerna greška može predstavljati priliku za učenje i unapređenje. 

S druge strane, namerno nepoštovanje obaveza zahteva drugačiji pristup. 

Razvijanje kulture učenja doprinosi većoj otvorenosti zaposlenih i boljem upravljanju rizicima. 

Transparentnost i pravičnost 

Poverenje zaposlenih u organizaciju u velikoj meri zavisi od toga da li smatraju da se odluke 
donose pravično i transparentno. 

Transparentnost podrazumeva: 

●​ jasna pravila,  
●​ razumljive procedure,  
●​ otvorenu komunikaciju,  
●​ dostupnost informacija.  

Pravičnost podrazumeva: 

●​ jednake standarde za sve,  
●​ objektivno odlučivanje,  
●​ doslednu primenu pravila,  
●​ poštovanje prava zaposlenih.  
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Kada zaposleni veruju da organizacija postupa pravično, veća je verovatnoća da će prihvatiti 
odgovornost za svoje postupke i poštovati organizacione standarde. 

Transparentnost i pravičnost predstavljaju osnov razvoja kulture odgovornosti. 

Povezivanje odgovornosti sa kvalitetom rada 

Odgovornost i kvalitet rada međusobno su neraskidivo povezani. 

Kvalitetni rezultati ne nastaju slučajno. 

Oni su posledica: 

●​ savesnog rada,  
●​ pažljivog izvršavanja zadataka,  
●​ poštovanja procedura,  
●​ profesionalnog odnosa prema obavezama.  

Kada zaposleni preuzimaju odgovornost za svoj rad, povećava se: 

●​ tačnost,  
●​ pouzdanost,  
●​ efikasnost,  
●​ zadovoljstvo korisnika.  

Organizacije koje uspešno povezuju odgovornost sa kvalitetom rada ostvaruju bolje poslovne 
rezultate i jačaju svoju konkurentsku poziciju. 

Odgovornost tako postaje važan faktor kvaliteta, a ne samo pitanje discipline. 

Disciplinska odgovornost kao deo organizacione kulture 

Disciplinska odgovornost ne treba da se posmatra kao izolovani pravni mehanizam. 

Ona predstavlja deo šire organizacione kulture. 

U organizacijama sa razvijenom kulturom odgovornosti disciplinski postupci postoje kao krajnji 
mehanizam zaštite pravila i standarda. 

Međutim, najveći deo discipline ostvaruje se kroz: 

●​ jasna očekivanja,  
●​ edukaciju,  
●​ komunikaciju,  
●​ podršku zaposlenima,  
●​ razvoj profesionalnih vrednosti.  
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Takav pristup doprinosi smanjenju potrebe za formalnim sankcijama. 

Zaposleni poštuju pravila zato što razumeju njihov značaj, a ne samo zbog straha od posledica. 

Disciplinska odgovornost tada postaje deo sistema koji podstiče profesionalizam i organizacionu 
stabilnost. 

Dugoročne koristi odgovornog ponašanja 

Organizacije koje uspešno razvijaju kulturu odgovornosti ostvaruju brojne dugoročne koristi. 

Među njima se posebno izdvajaju: 

●​ veći kvalitet rada,  
●​ manji broj grešaka,  
●​ manje konflikata,  
●​ veće poverenje među zaposlenima,  
●​ veća produktivnost,  
●​ bolja organizaciona klima,  
●​ manji broj disciplinskih postupaka,  
●​ veće zadovoljstvo zaposlenih,  
●​ bolja reputacija organizacije.  

Odgovorno ponašanje doprinosi ne samo ostvarivanju kratkoročnih rezultata već i dugoročnoj 
održivosti poslovanja. 

Organizacije koje neguju odgovornost stvaraju stabilnije radno okruženje i uspešnije se 
prilagođavaju promenama i izazovima. 

Kultura odgovornosti i profesionalnog ponašanja predstavlja jedan od najvažnijih temelja 
uspešne organizacije. Ona se ne razvija kroz formalna pravila i sankcije, već kroz svakodnevne 
odluke, ponašanja i odnose među ljudima. Organizacije koje podstiču odgovornost, 
profesionalizam, poštovanje i pravičnost stvaraju okruženje u kojem zaposleni preuzimaju 
odgovornost za svoj rad, otvoreno rešavaju probleme i kontinuirano unapređuju kvalitet rada. 
Upravo takva kultura značajno smanjuje potrebu za disciplinskim merama i doprinosi 
dugoročnom uspehu, stabilnosti i razvoju organizacije. 

 

 

ZAKLJUČAK 
Disciplinska odgovornost predstavlja važan deo sistema radnih odnosa i jedan od ključnih 
mehanizama za očuvanje profesionalnih standarda, kvalitetnog rada i stabilnog funkcionisanja 
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organizacije. Iako se često povezuje sa sankcionisanjem neprihvatljivog ponašanja, njena 
suštinska svrha nije kažnjavanje zaposlenih, već uspostavljanje jasnih pravila, podsticanje 
odgovornosti i zaštita interesa svih učesnika radnog procesa. 

Kroz ovaj priručnik razmatrani su osnovni principi disciplinske odgovornosti, pravni okvir 
Republike Srbije, radne obaveze zaposlenih, radna disciplina, povrede radnih obaveza, postupci 
utvrđivanja odgovornosti, disciplinske mere, preventivni mehanizmi i značaj organizacione 
kulture zasnovane na odgovornosti i profesionalizmu. Svi ovi elementi zajedno čine sistem koji 
omogućava organizaciji da funkcioniše efikasno, zakonito i pravično. 

Poštovanje radnih obaveza i radne discipline predstavlja osnov profesionalnog ponašanja svakog 
zaposlenog. Radni odnos podrazumeva ne samo prava koja zaposleni ostvaruje, već i 
odgovornosti koje preuzima prema organizaciji, kolegama, korisnicima i zajedničkim ciljevima. 
Savesno izvršavanje zadataka, poštovanje procedura, odgovoran odnos prema sredstvima rada i 
profesionalna komunikacija predstavljaju temelj uspešnog i održivog poslovanja. 

Jednako je važno da zaposleni poznaju svoja prava i obaveze. Razumevanje zakonskih i 
organizacionih pravila omogućava zaposlenima da odgovorno postupaju, dok istovremeno 
doprinosi zaštiti njihovih prava i dostojanstva. Poznavanje propisa i procedura smanjuje 
mogućnost nesporazuma, pogrešnih postupaka i konflikata, a povećava sigurnost i predvidivost u 
radnim odnosima. 

Poseban značaj ima pravično i zakonito postupanje u svim situacijama koje se odnose na 
utvrđivanje disciplinske odgovornosti. Nijedna odluka koja utiče na prava zaposlenih ne sme biti 
zasnovana na pretpostavkama, glasinama ili subjektivnim procenama. Objektivno utvrđivanje 
činjenica, pravo zaposlenog da se izjasni, nepristrasnost i poštovanje zakonskih procedura 
predstavljaju osnovne uslove za donošenje pravičnih i održivih odluka. 

Odgovornost za očuvanje radne discipline ne pripada isključivo zaposlenima. Rukovodioci imaju 
izuzetno važnu ulogu u postavljanju standarda ponašanja, komunikaciji očekivanja, doslednoj 
primeni pravila i razvoju kulture odgovornosti. Njihov lični primer, pravičnost i profesionalnost 
direktno utiču na ponašanje zaposlenih i kvalitet radnog okruženja. 

Savremene organizacije sve više napuštaju pristup zasnovan isključivo na kontroli i 
sankcionisanju, a sve više razvijaju preventivne mehanizme koji podstiču odgovorno ponašanje. 
Jasna pravila, kvalitetna edukacija, otvorena komunikacija, redovne povratne informacije i 
podrška zaposlenima predstavljaju najefikasnije načine za sprečavanje povreda radnih obaveza. 
Kada se problemi prepoznaju i rešavaju na vreme, potreba za formalnim disciplinskim 
postupcima značajno se smanjuje. 

Posebnu vrednost ima organizaciona kultura zasnovana na odgovornosti, međusobnom 
poštovanju i profesionalizmu. U takvom okruženju zaposleni poštuju pravila ne zbog straha od 
posledica, već zato što razumeju njihov značaj za kvalitet rada, bezbednost, saradnju i 
ostvarivanje zajedničkih ciljeva. Kultura odgovornosti podstiče otvorenost, poverenje, spremnost 
na učenje i kontinuirano unapređenje rada. 
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Dugoročno posmatrano, organizacije koje razvijaju ovakvu kulturu ostvaruju brojne koristi. One 
imaju manje konflikata, manje povreda radnih obaveza, kvalitetnije međuljudske odnose, veću 
produktivnost i veće zadovoljstvo zaposlenih. Istovremeno, takve organizacije lakše ostvaruju 
poslovne ciljeve i uspešnije se prilagođavaju promenama i izazovima savremenog poslovanja. 

Na kraju, važno je naglasiti da disciplinska odgovornost nije usmerena na kažnjavanje 
zaposlenih, već na očuvanje profesionalnih standarda, pravičnosti i kvalitetnog funkcionisanja 
organizacije. Organizacije koje razvijaju kulturu odgovornosti, jasnih pravila i međusobnog 
poštovanja stvaraju stabilnije, efikasnije i uspešnije radno okruženje. 

Upravo zato disciplinsku odgovornost treba posmatrati kao sastavni deo profesionalne 
organizacione kulture koja podstiče odgovoran rad, međusobno poverenje i zajednički doprinos 
ostvarivanju organizacionih ciljeva. Kada su pravila jasna, postupci pravični, a odgovornost 
ravnomerno raspoređena na sve učesnike radnog procesa, organizacija stvara uslove za 
dugoročan uspeh, kvalitetne rezultate i održiv razvoj. 
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