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NOVE TENDENCIJE U NAÃEM RADNOM PRAVU

 

Saæetak: 

 

U radu su prikazane najvaænije nove tendencije u naãem rad-
nom pravu. Radi se o tendencijama koje su karakteristiåne za naãe druãtvo
kao druãtvo u tranziciji. 

 Prvo, reå je o tendencijama koje bi trebalo, putem odgovarajuñih
pravnih reãewa da omoguñe postepeno prevazilaæewe goruñeg problema neza-
poslenosti, odnosno da afirmiãu produktivno zapoãyavawe i stabilnost
zaposlewa. 

 Drugo, reå je o tendencijama koje vode standardizaciji pravila veza-
nih za odgovoran odnos zaposlenih na radu i moguñnost gubitka zaposlewa
ako takav odnos izostane. 

 Treñe, tendenciji opãte demokratizacije druãtva, odgovara tenden-
cija demokratizacije sistema radnih odnosa. Osnovna poluga ili pravni
okvir za demokratizaciju radnih odnosa jeste institut kolektivnog pre-
govarawa, kao naåin autonomnog regulisawa radnih odnosa. 

 

Kyuåne reåi:

 

 Zapoãyavawe, træiãte rada, struåno obrazovawe, od-
govornost zaposlenih, prestanak zaposlewa, kolektivni ugovori o radu. 

 

Uvod

 

Naãa zemya je joã uvek u tranziciji. U sferi rada i zapoãyavawa, pr-
vo, to zahteva izgradwu takvog træiãta rada na kojem ñe vladati princip o
kauzalnoj povezanosti zapoãyavawa i produktivnosti. Ovo je vaæno, jer je po-
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litika ekstenzivnog zapoãyavawa, u ranijim fazama, vodila nagomilavawu
laæne zaposlenosti, odnosno fiktivne nezaposlenosti. Zato su danas oprav-
dano najupeåatyiviji napori i tendencije koje vode promenama u oblasti za-
poãyavawa i reãavawu problema viãkova zaposlenih. Zapravo, ne radi se kod
nas o “tehnoloãkim viãkovima” radne snage, koji su inaåe imanentni snaæ-
nim procesima tehnoloãkog razvoja, veñ o konaånom suoåavawu sa posledica-
ma politike ekstenzivnog zapoãyavawa. 

 Drugo, kao primetne tendencije u naãem radnom pravu, zapaæaju se i
promene vezane za odgovornost zaposlenih i prestanak radnog odnosa. Jer, u
uslovima tranzicije nije samo vaæno nañi odgovarajuñe zaposlewe. Moæda je
vaænije od toga saåuvati zaposlewe. 

 Treñe, opãti procesi demokratizacije neminovno se reflektuju i na
sferu radnih odnosa. Najvaæniji pravni okvir za demokratizaciju radnih od-
nosa javya se institut kolektivnog pregovarawa, kao naåin autonomnog regu-
lisawa radnih odnosa u socijalnom dijalogu ravnopravnih reprezentativnih
socijalnih partnera 

 

–

 

 predstavnika zaposlenih i poslodavaca. Zato je vaæno
tendenciji razvoja kolektivnog pregovarawa obezbediti i odgovarajuñe prav-
ne okvire. Meœutim, naãi propisi ponekad ne daju dovoyno prostora za to. U
ovom radu ukazujemo na ona mesta u propisima koja su viãe smetwa nego okvir
za puni zamah spomenutih tendencija. 

 

1. Stawe, tendencije i neki pravni okviri 
funkcionisawa træiãta rada

 

U najãirem smislu, træiãte radne snage je slojevita oblast koju åine
individualni i kolektivni odnosi pojedinaca, wihovih kolektiviteta i dr-
æave povodom radnog i kapitalnog angaæovawa yudi i obezbeœivawa wihove
materijalne i socijalne sigurnosti sa tim u vezi. Okviri funkcionisawa
ovog træiãta su opredeyeni privrednoekonomskom, socijalnom, pravnom, po-
litiåkom, kulturnom i ukupnom datoãñu druãtva, odnosno sredine kojoj to
træiãte pripada. 

 Ono ãto karakteriãe træiãte rada danas jesu napori u pravcu afir-
misawa okvira i mera za zapoãyavawe u okviru i preko tzv. Fleksibilnih,
odnosno atipiånih formi zapoãyavawa. To su sve one forme zapoãyavawa
koje nisu tipiåne tj. tradicionalne, koje ne znaåe zapoãyavawe u formi rad-
nog odnosa na neodreœeno vreme sa punim radnim vremenom. Dakle, u atipiåne
forme zapoãyavawa spadaju razni modaliteti ugovornog radnog angaæovawa
van radnog odnosa ili u formi radnog odnosa ali sa radnim vremenom krañim
od punog, odnosno sa radom na odreœeno vreme, rad kod kuñe, razne forme samo-
zapoãyavawa i sl. Meœutim, i kod atipiånih formi zapoãyavawa postoji
neãto ãto je tipiåno. Tako, atipiåne forme zapoãyavawa su, po pravilu, iz-
nuœene silom egzistencijalne nuæde. Ovo zbog toga, jer najsigurnija forma za-
poãyavawa ipak jeste radni odnos sa punim radnim vremenom i punim obimom
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prava åije trajawe nije unapred odreœeno. To obezbeœuje optimalnu zaãtitu
interesa zaposlenih. Daye, prema podacima ranije Zavoda za træiãte rada,
danas Nacionalne sluæbe za zapoãyavawe, atipiåne forme zapoãyavawa
najviãe koriste mladi do 25 godina, jer stopa nezaposlenosti meœu ovom populaci-
jom je dva do tri puta veña nego kod ostalih. Zatim, izgleda da i u ovoj oblasti
nije sasvim prisutna polna ravnopravnost. Viãe je æena atipiåno zaposleno, u
odnosu na muãkarce. Uz åiwenicu da su neka radna mesta i kod nekih posloda-
vaca (iz razliåitih razloga) mawe dostupna æenama nego muãkarcima, vero-
vatno da atipiåne forme zapoãyavawa viãe odgovaraju æenama i zbog wiho-
ve uloge u bioloãkoj reprodukciji stanovniãtva i shvatawa i naãe prakse u
tretirawu æene kao domañice. Na kraju, podaci govore da je atipiåno zaposle-
no najviãe nekvalifikovanih radnika, prosto zbog toga ãto je takvih najvi-
ãe meœu nezaposlenima. 

 Na drugoj strani, i samo træiãte rada, uz odgovarajuñe mere i usmera-
vawa, bi moralo biti “osetyivije” na potrebe privrede i ukupnu druãtvenu
apsorbcionu moñ druãtva za radnom snagom. Prema podacima sluæbi za za-
poãyavawe, imali smo pre viãe od godinu dana registrovanih oko 900 hiyada
nezaposlenih uz istovremeno postojawe åiwenice da je 25% slobodnih radnih
mesta duæe vremena nepopuweno. Ovo, svakako, zahteva dubye analize po naj-
preciznijim i novijim podacima, ali se moæe poñi od teze da razlozi leæe i u
disparitetima u pogledu ponude i traæwe na træiãtu rada 

 

–

 

 razlika izmeœu
onoga ãto se nudi i onoga ãto treba, kao i u niskoj mobilnosti lica koja tra-
æe zaposlewe. To znaåi da se mora jaåati komplementarnost sadræaja i tokova
u oblasti, pre svega struånog, obrazovawa i potreba koje indukuje træiãte
rada i kapital. O tome ñemo neãto viãe reñi kasnije. Sada izdvajamo samo åi-
wenicu da je u proãlosti naãe struåno obrazovawe na sredwem nivou, koje je
najmasovnije u sferi struånog obrazovawa, bilo prevashodno prilagoœeno pot-
rebama industrijskog sektora. U tome nema niåeg loãeg, ako su tada to zahtevale
potrebe druãtva. Ali to nije mogla biti trajna orijentacija, jer adaptivnost
træiãta podrazumeva permanentno prañewe potreba druãtva. Podaci sa tog
træiãta govore da je procenat popuwenosti raspoloæivih radnih mesta naj-
veña u saobrañaju 

 

–

 

 85%, u ugostiteystvu 

 

–

 

 82%, u trgovini 

 

–

 

 80% itd. Pored
toga, interesantan je i podatak da je najmawa pokrivenost radnih mesta kod
onih koja zahtevaju fakultetsko obrazovawe, a najveña sa viãom ãkolom. Ovo
moæe biti interesantno kod koncipirawa ãkolskih mreæa sredweg, viãeg i
visokog nivoa. Ali jasno je, i u buduñe, treba i daye razvijati sistem visokog
i fakultetskog obrazovawa. To zahtevaju potrebe naãeg træiãta rada, sa jed-
ne strane, i sa druge strane to je neminovnost uzrokovana “odlivom mozgova”.
“Odliv mozgova” je åiwenica sa kojom se moramo ozbiyno pozabaviti ne samo
iz razloga potrebe korigovawa tokova u oblasti struånog obrazovawa, jer bi
to znaåilo baviti se posledicama, veñ i iz ugla privredno-ekonomske priro-
de, socijalne, politiåke itd, ako æelimo i preventivno delovati. 

 

1

 

1  

 

Viãe o tome, Vladimir Greåiñ, Konsekvence “odliva mozgova” za razvojne perspektive Sr-
bije, Zbornik radova: 

 

Promene vrednosti i tranzicija u Srbiji

 

, Institut druãtvenih nauka,
Beograd, 2003, str. 179. 
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 Ãto se tiåe niske mobilnosti radne snage, najkrañe reåeno, ona dovodi
do neadekvatne regionalne distribucije. Imamo, zapravo, veliki broj nezapo-
slenih (suficitarnost kadrova) u pojedinim regionima uz istovremeno posto-
jawe odgovarajuñih slobodnih radnih mesta u drugim regionima (deficitarnost
kadrova). Pretpostavyeni razlozi: nemoguñnost reãavawa stambenog pitawa
i druãtveno-kulturne potrebe (navike, æivotni stil i sl.)

 

2

 

. 
 Ipak, u kompleksu pitawa vaænih za produktivno zapoãyavawe na na-

ãem træiãtu rada, izdvajaju se pitawa ekonomske prirode (investicije, nova
radna mesta itd.). Dakle pitawa koja se tiåu kapitala. Gotovo se zaboravya na
pitawa koja se tiåu radne snage, wenog struånog profila i potencijala. Radna
snaga je druga komponenta pored kapitala 

 

–

 

 reå je o træiãtu radne snage i ka-
pitala. Træiãte ñe funkcionisati na dobrobit druãtva samo u komplemen-
tarnom sadejstvu ovih komponenti. Zato smatramo potrebnim da ukaæemo i na
znaåaj pitawa struånog obrazovawa. 

 Naime, svako lice ima pravo na obrazovawe u ciyu punog razvoja svoje
liånosti i dostojanstva, ali i u ciyu obezbeœivawa korisne uloge u slobod-
nom druãtvu. 

 

3

 

 Prevashodni ciy obrazovawa, dakle, jeste u punom razvoju yud-
ske liånosti. Ono treba da pomaæe uåvrãñewu poãtovawa yudskih sloboda i
prava, da pomaæe razumevawu, trpeyivosti i prijateystvu meœu svim naro-
dima, rasnim i verskim grupacijama.

 

4

 

 Pored toga, obrazovawe treba da omogu-
ñi svakom pojedincu da se ukyuåi u druãtveni æivot i svet rada u sopstvenu
korist i korist druãtva u celini. Znaåi, obrazovawe podrazumeva i dimenzi-
ju struånosti. Struåno obrazovawe je proces uåewa koji doprinosi ekonomski
uspeãnom delovawu. 

 

5

 

 Tradicionalno bliski odnosi izmeœu obrazovawa i rada nikad se nisu u
tolikoj meri pribliæili kao danas. Danas je obrazovawe neophodni uslov
ostvarivawa osnovnog socijalno-ekonomskog prava 

 

–

 

 prava na rad. Profesio-
nalno vrãewe rada podrazumeva struånu osposobyenost. Meœutim, ukyuåiva-
wem u svet rada ne prestaje potreba za dayim obrazovawem. Postoji potreba
permanentnog obrazovawa. Imajuñi u vidu brze tehniåko-tehnoloãke, organi-
zacione i upravyaåke promene u oblasti rada, neodræive su tendencije koje
idu za tim da se u mlaœim godinama, putem “dugog sedewa u ãkolskoj klupi” i
mimo rada stekne potpuno, zaokruæeno i za ceo æivot dovoyno obrazovawe.
Træiãte zahteva sukcesivno smewivawe rada i obrazovawa. 

 Dakle, na træiãtu se mora i radna snaga (yudski resursi) tretirati,
pored kapitala, kao vaæni ekonomski faktor. Naime, sve savremene ekonomi-
je i træiãta rada karakteriãu diskontinuiteti i promenyivost uslova rada.

 

2  

 

Detaynije: 

 

Atlas nezaposlenih Srbije

 

, Ministarstvo za omladinu i sport Srbije, Beograd,
1993. 

 

3  

 

Meœunarodni pakt o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima, ål. 13, “Sl. l. SFRJ”, br.
7/71. 

 

4  

 

Univerzalna deklaracija o pravima åoveka, ål. 26. st. 2, proklamovana Rezolucijom Gene-
ralne skupãtine UN 217 iz 1948. 

 

5  

 

L. Alex, 

 

Development Prospects of Vocational Training

 

, Berlin, 1995, str. 1. 
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Uspeãni su samo oni koji su u stawu da prate ove promene i da saobrazno wima
nalaze optimalne kombinacije raspoloæivih faktora proizvodwe. Savreme-
no struåno obrazovawe treba da obezbedi, joã kod najniæih nivoa, sadræaje koji
su vaæni za postojeña zanimawa i u skladu sa potrebama iskazanim na træiã-
tu rada; da osigura kvalifikacije koje prelaze granice pojedine struke, tj. daju
moguñnost apstraktnog miãyewa, logiåkog zakyuåivawa i moguñnost plani-
rawa i kooperacije; da omoguñi kombinaciju uåewa na radnom mestu uz sistema-
tiåan proces uåewa u ustanovama za doãkolovawe. Sve to moæe prevenirati
iskazivawe viãkova radne snage. Na kraju, ako akcenat stavyamo na ekonomi-
ju, tada treba reñi da se i u ekonomiji radna snaga i znawe tretiraju kao vaæni
ekonomski faktori. 

 Zapravo, rad je proces upotrebe radne snage. Mera kvaliteta rada je od-
reœena merom znawa. Prema tome, kvalitet rada, odnosno vrednost radne snage
odreœena je znawem, umeñima i veãtinama. Proizilazi da i znawe mora imati
svoju cenu kao novåani izraz wegove vrednosti; mora biti tretirano kao eko-
nomski faktor i kao træiãna vrednost po kojoj se moæe vrãiti transfer tog
znawa izmeœu poslodavaca i drugih uåesnika na træiãtu radne snage i kapi-
tala, te po kojoj se, konaåno, moæe i treba meriti konkurentska sposobnost
poslodavaca. Zato se sticawe znawa ne moæe tretirati samo kao proces koji
znaåi potroãwu (buqetskih sredstava, odnosno sredstava poslodavaca), ili kao
instrument koji treba da amortizuje odreœene druãtvene probleme (problem
“kuda sa decom”, “prolongirana nezaposlenost” i sl.). 

 Znaåi, na træiãtu radne snage i kapitala i znawe je roba koja ima svo-
ju vrednost i cenu, a “proizvodwa” znawa je ekonomska investicija. Znawe je
roba koja u razvijenim ekonomijama ima izuzetan promet pod tehniåko-tehno-
loãkim nazivom “

 

know how

 

” (znati kako) i pod razvojno-menaqerskim nazivom
“

 

know why

 

” (znati zaãto) u vidu mnoãtva ugovora o menaqmentu, o transferu
tehnologije itd. Radna snaga je jedini ekonomski faktor koji proizvodi, ali
koji istovremeno i misli, kreira i upravya. To je faktor koji daje najznaåaj-
niju poslovnu vrednost preduzeñu. U posledwe vreme znawe i radna snaga do-
bijaju, reklo bi se, strategijski znaåaj i ulogu vaænog åinioca koji odluåujuñe
doprinosi ostvarivawu glavnih funkcija svakog poslodavca i preduzeña. I naj-
modernije ekonomije svoj razvoj su zasnivale i zasnivaju na “socijalnoj teh-
nologiji”, pod kojom se podrazumeva obrazovawe, znawe i menaqment. “Socijal-
na tehnologija” bazira na doktrini yudskih resursa. Doktrina yudskih resursa
favorizuje yudski rad, organizaciju rada i znawe u odnosu na kapital, sirovi-
ne, energiju, zemyu i druge ekonomske faktore. Ova doktrina je dala spekta-
kularne rezultate u privredi Japana, iako je reå o zemyi siromaãnoj sirovinama,
energijom i zemyom. Prema tome, bez obzira na trenutne tendencije i proble-
me u vezi sa viãkovima radne snage, nezaposlenoãñu, struånim obrazovawem,
nedostatkom kapitala i nedostatkom slobodnih radnih mesta, doktrina yud-
skih resursa se ne sme ignorisati. Ona nije prevaziœena. Mora se kontinui-
rano respektovati, jer rezultira uvek dugoroåno 

 

–

 

 bilo pozitivno ili negativno,
zavisno od naãeg odnosa prema woj. 
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 Meœutim, da bi obrazovawe u najveñoj moguñoj meri moglo da bude u funk-
ciji privrednog razvoja, nije dovoyno samo pratiti signale koje daje træiãte
radne snage i kapitala. Neophodno je izgraœivati pravu strategiju i voditi
odgovarajuñu politiku u oblasti obrazovawa. Ovo stoga, jer træiãte radne
snage daje åesto zakasnele signale koji nisu upotrebyivi. A træiãne pot-
rebe ne trpe odlagawe. Na wih se mora blagovremeno reagovati sa veñ priprem-
yenim (kadrovskim) reãewima. To znaåi da se na osnovu prañewa i izuåavawa
tokova na træiãtu radne snage i kapitala moraju planirati potrebe za kadro-
vima i shodno tome izgraœivati odgovarajuña strategija i odgovarajuña poli-
tika. Recimo, nedostaje nam projekcija kadrovskih potreba u zemyi. Ne zna se
taåno koliko je, naroåito visokoobrazovanih, kadrova napustilo zemyu pos-
ledwih godina i koju su to profili kadrova. U postojeñoj situaciji treba ko-
ristiti iskustva drugih zemaya træiãne ekonomije u smislu koncipirawa
sistema obrazovawa i wegovog funkcionalnog povezivawa sa yudskim resur-
sima u celini i sa potrebama træiãta rada. Ta iskustva ukazuju da redovno
obrazovawe znaåi inicijalno obrazovawe i jezgro sveukupnog znawa. Ovo ob-
razovno jezgro podrazumeva, kako je veñ reåeno, razvijawe moguñnosti
apstraktnog miãyewa, logiåkog zakyuåivawa, planirawa, kooperacije, sav-
laœivawa strateãkih promena koje su imanentne sadaãwem svetu. Ali, to ne
treba da znaåi suprotstavyawe opãteg obrazovawa struånom obrazovawu. I
jedan i drugi oblik obrazovawa su meœusobno usko povezani i stoje u komple-
mentarnom odnosu. Komplementarnost opãteg i struånog obrazovawa dirigo-
vana je komplementarnoãñu potreba druãtva u celini sa potrebama træiãta
rada. Radna snaga je samo jedan deo yudskih resursa, a potrebe za radnom sna-
gom su samo jedan deo potreba træiãta rada. U svakom sluåaju, pitawe komple-
mentarnosti opãteg i struånog obrazovawa i wegova komplementarnost sa
ekonomijom jeste pitawe procesa koji teåe i u kome uåestvuju ravnopravno,
ili bi tako trebalo da bude, svi akteri træiãta rada: zaposleni i nezaposle-
ni, poslodavci i dræava. Pritom, dræava treba svojim merama da omoguñuje ne
samo procese prestruktuirawa kapitala, veñ i radne snage. Åini se da su na-
pori dræave bili viãe usmereni u pravcu prestruktuirawa kapitala (svojin-
ska transformacija i sl.). 

 Sledstveno reåenom, prvo, dræava svojim merama planirawa obrazova-
wa i kadrovskih potreba direktno treba da usmerava obrazovne procese i
struåno osposobyavawe saglasno ukupnim druãtvenim potrebama nastupajuñih
tehnologija i organizacija poslovawa. Pored toga, svojim merama makro-ekonom-
ske politike dræava posredno stimuliãe poslodavce da investiraju u struå-
no osposobyavawe zaposlenih. To je posebno vaæno, jer mi poslujemo u uslov-
ima veoma ozbiynih ograniåewa (sankcije razliåitih vrsta, zabrane uvoza ili
izvoza itd.). Daye, investirawe u permanentno obrazovawe, prekvalifika-
ciju i dokvalifikaciju spreåiñe da veñ zaposleni kod poslodavaca doœu meœu
nezaposlene, nego da budu radno angaæovani na novim produktivnim poslovi-
ma. Filozofija obrazovawa i struånog osposobyavawa jeste deo filozofije
ekonomskog delovawa (i na makro planu 

 

–

 

 sfera dræavnih kompetencija i na
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mikro planu 

 

–

 

 sfera poslodavaca i zaposlenih). U tom svetlu, jasno je da su po-
zitivno-pravna reãewa sadræana u okviru instituta viãkova zaposlenih (teh-
noloãki viãak) samo sredstvo za “gaãewe poæara”. Jasno je, takoœe, da smo i
do sada puno ulagali u obrazovawe, ali radi se o tome da treba mewati odnos
prema obrazovawu, da ono ne znaåi prestiæno sticawe diplome, veñ da ga
treba svim moguñim merama valorizovati kao ekonomsku kategoriju. Konaåno,
kada se govori o problemima viãkova zaposlenih i o potrebi komplementar-
nog funkcionisawa obrazovawa sa potrebama træiãta rada i kapitala, treba
imati u vidu i funkcije profesionalne orijentacije. Profesionalna orijen-
tacija je delatnost koja moæe znaåajno da doprinese navedenoj komplementarnos-
ti i prevenciji u smislu pojave suficitarnih odnosno deficitarnih zanimawa. 

 Istina, radna snaga je bila, a to je i danas u mnogim zemyama u tranzi-
ciji (pa i u naãoj), jeftiniji i prilagodyiviji elemenat proizvodnog procesa
od tehnike i kapitala. Zato se deãava da se organizacija ukupnog druãtvenog
rada, posebno procesa proizvodwe, prvenstveno vezuje za raspoloæivi kapi-
tal, tehniku i tehnologiju. Otuda, procesi prestruktuirawa træiãta radne
snage i kapitala odvijaju se, prevashodno, po logici maksimalne oplodwe kapi-
tala. Takva su i naãa skromna iskustva. Znaåi, radi se o afirmaciji onih sektora
koji omoguñuju visok profit i o zaostajawu baziånih i infrastrukturnih de-
latnosti. Meœutim, procesi prestruktuirawa radne snage na træiãtu su mno-
go sloæeniji i dugoroåniji od prestruktuirawa kapitala. Treba voditi raåuna
o tome da ovi procesi na kratak rok åak ne moraju da rezultiraju ekonomskim
prosperitetom, a åesto rezultiraju viãkovima radne snage i rastom stope ne-
zaposlenosti. Ti procesi jesu i biñe joã sloæeniji kod nas, jer joã uvek
nismo izgradili odgovarajuñe socijalne standarde kao “logiåku podrãku”
navedenih procesa. Ako to dugo potraje, viãkovi radne snage i rastuña neza-
poslenost, sa svim prateñim socijalnim reperkusijama, ne samo ãto ñe sasvim
sigurno koåiti procese privrednog oæivyavawa, veñ te procese mogu i sas-
vim diskreditovati. Zaposlenost, odnosno nezaposlenost odluåujuñe utiåu na
stabilnost ukupnog druãtvenog sistema.

 

6

 

 Prema tome, i vreme je naã defici-
tarni faktor u prestruktuirawu træiãta radne snage i kapitala. 

 Svakako, problemi viãkova radne snage i nezaposlenost imaju razgra-
nate korene. Neki od wih, kao ãto smo videli, polaze sa træiãta radne snage
i kapitala i pod dejstvom su vladajuñih principa na tom træiãtu, a drugi iz
sfere obrazovawa. Tome treba dodati i åiwenicu da su odnosi i stawa na tr-
æiãtu radne snage i u oblasti obrazovawa istovremeno i autohtone veliåine
odreœene izvorno razliåitim åiniocima. Odnosno, åinioce koje zatiåemo na tr-
æiãtu radne snage ili u oblasti obrazovawa, a koji nam govore o sufici-
tarnim ili deficitarnim kadrovima, treba obazrivo koristiti. U obzir se
moraju uzeti i drugi pokazateyi. Na primer, neke analize iz “Atlasa nezapos-
lenih Srbije” govore da oko 40% obrazovanih i kvalifikovanih nije zapos-

 

6  

 

Alfred Pfaller i grupa autora, 

 

Employment and Labour 

 

–

 

 Market policy in South Eastern Europe

 

, Friedrich
Ebert Stiftung, Regional Office Belgrad, 2002, 

 

str

 

. 202



 

Dr Predrag Jovanoviñ, 

 

Nove tendencije u naãem radnom pravu 

 

(str. 329-346)

 

336

 

leno, a istovremeno veliki je procenat neobrazovanih i nekvalifikovanih
koji su zaposleni, pa åak obavyaju i struåne poslove. Ili, stopa nezaposle-
nosti u pojedinim delovima Srbije je vrlo razliåita, odnosno, kako je veñ
podvuåeno, suficitarna zanimawa i nekim regionima su izrazito deficitar-
na u drugim. To daye upuñuje i na druga pitawa skopåana sa politikom zapoã-
yavawa, a u vezi sa tim i sa pravnim regulisawem pojedinih radnopravnih
instituta. Istiåe se potreba utvrœivawa kriterijuma za prioritet u zapoã-
yavawu uz istovremeno pojednostavyewe procedure zapoãyavawa (odsustvo
obaveze poslodavca da javno oglaãava slobodna radna mesta). Sem toga, ukazuje
se i na potrebu “liberalizacije” i pojednostavyewa procedure davawa otka-
za, premeãtaja zaposlenih sa jednog na drugi posao, utvrœivawa wihove disci-
plinske odgovornosti itd. 

 Pitawe zarada i plata, odnosno politike wihovog usmeravawa i kon-
trole je takoœe interesantno u svetlu naãe teme. U zemyama u tranziciji, pa
i u naãoj, odnos izmeœu cena i plata je vaæan faktor stabilnosti na træiãtu
rada i kapitala. Naãe iskustvo iz inflatorne 1993. godine je veoma upeåat-
yivo. Ali, i inaåe, zarade mogu biti vaæan motivacioni faktor koji utiåe na
teritorijalnu i profesionalnu pokretyivost radne snage na træiãtu rada.
Problem slabe teritorijalne mobilnosti nezaposlenih ka mawim urbanim
ili ruralnim sredinama delom se moæe prevaziñi i odgovarajuñom politikom
plata. Ili, kako objasniti podatak da je popuwenost slobodnih radnih mesta u
tzv. privatnom sektoru 80% a u druãtvenom 70%, osim da je moguñnost veñe za-
rade vaæniji motiv u traæewu posla od, recimo, sigurnosti zaposlewa (veñe
zarade se vezuju za privatni, a veña sigurnost zaposlewa za druãtveni sektor).
U svetlu navedenih problema i tendencija, vaæno je i pitawe minimalnih plata. 

 Minimalne, ranije 

 

–

 

 zagarantovane zarade i plate, imale su kod nas
dvostruku ulogu. Prvo, ulogu obraåunske stavke za utvrœivawe “redovnih
zarada”. Na primer, cena rada za najjednostavniji rad nije mogla biti niæa od
zagarantovane neto zarade; ili pri utvrœivawu nekih plata (naroåito u dr-
æavnim organima) mnoæewem zagarantovane zarade odreœenim koeficijenti-
ma. Drugo, zagarantovane zarade imale su i socijalnu funkciju 
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 obezbeœivawe
minimuma egzistencije. Neki raniji podaci nam govore da je zagarantovana
zarada iznosila 60% od proseåne zarade i da je tu zaradu koristilo oko 20%
zaposlenih (proseåna visina u drugim zemyama u tranziciji iz okruæewa je
bila od 30% do 50% proseåne zarade)
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. S obzorom na stawe koje imamo na tr-
æiãtu rada, pri utvrœivawu minimalne zarade ne treba gubiti iz vida wenu
socijalnu funkciju. 

 Osim reåenog, moæda najvaæniji pravni okviri funkcionisawa tr-
æiãta rada principijelno su odreœeni u Zakonu o zapoãyavawu i osigurawu
za sluåaj nezaposlenosti.
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 Reå je o naåelima sadræanim u ålanovima od 8. do
13. Poseban znaåaj imaju naåela o jednakoj dostupnosti, zabrani diskrimina-
cije u zapoãyavawu i naåelu voœewa aktivne politike zapoãyavawa. Ako je
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naåelo voœewa aktivne politike zapoãyavawa “udarna igla” u prevazilaæe-
wu aktuelnih problema na træiãtu rada, onda je naåelo zabrane diskriminacije
jedan od “socijalnih standarda” koji nam toliko nedostaju na putu tranzicije.
Tim pre åudi nedovoyna sinhronizovanost ovog posledweg naåela i nekih od-
redaba iz zakonskog teksta. Na primer, prema ål. 93. Zakona, nezaposleni se
briãe iz evidencije, ako posle devet meseci provedenih na evidenciji neza-
poslenih odbije bilo koje ponuœeno zaposlewe (bilo odgovarajuñe ili neodgo-
varajuñe). Preciznije, prema ovoj odredbi, odgovarajuñim zaposlewem se smat-
ra svako ponuœeno zaposlewe, te ukoliko se odbije 

 

–

 

 lice se skida sa eviden-
cije i gubi sva prava po osnovu nezaposlenosti. U istom ålanu se govori i o tome
ãta se smatra odgovarajuñim zaposlewem: to je zaposlewe u istom stepenu
struåne spreme i zanimawu nezaposlenog, ali samo za prva tri meseca åekawa
na evidenciji nezaposlenih. Posle toga, odgovarajuñe zaposlewe je ponuœeno
zaposlewe u zanimawu, nezavisno od struåne spreme, uzimajuñi u obzir steåe-
no radno iskustvo i situaciju na træiãtu rada, a nakon devet meseci odgo-
varajuñe zaposlewe je svako ponuœeno zaposlewe. Proizilazi, dakle, da nakon
odreœenog vremena nezaposleni gubi odreœena prava (novåana naknada, zdrav-
stvena zaãtita itd.), samo zato ãto je odbio da radi na poslu za koji se nije
ãkolovao i koji ne zna da radi, ãtiteñi pritom svoje pravo na rad, obrazovni
profil, liåno i strukovno dostojanstvo. Ovo, zapravo, ne korespondira sa od-
govarajuñim ustavnim pravima i slobodama i nekim meœunarodnim standar-
dima o zabrani diskriminacije pri zapoãyavawu.
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 Imajuñi u vidu relevantne
odredbe Konvencije o zabrani diskriminacije pri zapoãyavawu, ovde se u
stvari radi o indirektnoj diskriminaciji jer su u pitawu kriterijumi za sti-
cawe, odnosno gubitak odreœenih prava koji se ne tiåu karakteristiånih zah-
teva posla, niti se tiåu sposobnosti lica da obavya te poslove. To su nedopuãteni
kriterijumi. Verovatno ñe Ustavni sud Srbije dati konaånu reå o tome. Na
drugoj strani, postoje izuzeci, predviœeni u ovoj Konvenciji, kada se favori-
zovawe odreœenih kategorija lica, pri ostvarivawu pojedinih prava, ne smat-
ra diskriminacijom, tj. smatra se “pozitivnom diskriminacijom” (mada ono
ãto je pozitivno ne moæe biti diskriminatorsko, kao i ono ãto je diskrimi-
natorsko ne moæe biti pozitivno). Na primer, nema diskriminacije ukoliko
se pri zapoãyavawu favorizuju potrebe odreœenih grupa lica (invalida, pri-
padnici pojedinih etniåkih zajednica, odreœenog kulturnog nivoa itd.). Neke
zemye EU imaju åak i posebne zakone o favorizaciji odreœenih kategorija
lica (zakoni za afirmativnu akciju). To u naãoj zemyi nije sluåaj. Ãta viãe,
oko ovog pitawa vaæeñe zakonodavstvo nije dovoyno sinhronizovano. 

 U tom smislu, invalidna lica sa smawenom radnom sposobnoãñu ili sa
preostalom radnom sposobnoãñu mogu se kandidovati za odgovarajuñe zaposle-
we, saobrazno wihovoj radnoj sposobnosti. Ali nema ujednaåenih reãewa u
propisima. Umesto da favorizujemo zapoãyavawe tih lica mi ga oteæavamo. 
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 Prema Zakonu o radu (ål. 78.),

 

10

 

 invalidu rada sa preostalom radnom
sposobnoãñu, poslodavac je duæan da obezbedi obavyawe odgovarajuñih pos-
lova, a onima kod kojih postoji opasnost od nastupawa invalidnosti da obez-
bedi promenu posla odnosno obavyawe drugog odgovarajuñeg posla gde nema
opasnosti. U pitawu je, dakle, subjektivno (utuæivo) pravo. Problem je samo
kako i gde utvrditi åiwenice postojawa opasnosti od nastupawa invalidnos-
ti i preostale radne sposobnosti. Prema ranijim propisima to se radilo
shodno pravilima iz oblasti penzijskog i invalidskog osigurawa. Vaæeñi Za-
kon o penzijskom i invalidskom osigurawu
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 o tome ñuti, iako se upravo na za-
kon te vrste poziva Zakon o radu kada konstituiãe navedena prava invalida rada.
Zakon o penzijskom i invalidskom osigurawu poznaje samo kategoriju trajnog
i potpunog gubitka radne sposobnosti vezujuñi za wu pravo na invalidsku penziju. 

 Pored reåenog, Prema Zakonu o zapoãyavawu i osigurawu za sluåaj ne-
zaposlenosti (ål. 49.), invalidno lice i lice sa smawenom radnom sposobnoã-
ñu zapoãyava se pod posebnim uslovima, u skladu sa zakonom. Poãto je Zakon
o radu donesen 2001. godine, a Zakon o zapoãyavawu 2003. godine, krajwe je
vreme da se navedena prava invalida, predviœena ovim zakonima, konaåno raz-
rade i predvide naåini wihovog ostvarivawa (moæda posebnim zakonom o za-
poãyavawu invalida). Istina, Zakon o zapoãyavawu predviœa pravo (ål. 50.)
na struånu pomoñ pri utvrœivawu preostale radne sposobnosti i izboru zani-
mawa, kao polaziãte za ostvarivawe prava na odgovarajuñe zaposlewe kod dru-
gog poslodavca ili premeãtaj na druge poslove kod istog poslodavca. Meœu-
tim, mnogo je vaænije predvideti pravo na finansijsku pomoñ pri utvrœivawu
preostale radne sposobnosti. Ovako, te troãkove ñe snositi ili sam invalid
ili wegov poslodavac kod koga je nastala invalidnost, ako postoji dobra voya

 

–

 

 poãto nema propisa i obavezujuñih pravila. 

 

2. Odgovornost zaposlenih i prestanak zaposlewa

 

Primetna tendencija u naãem radnom zakonodavstvu je i pooãtravawe
odgovornosti zaposlenih. To potvrœuje åiwenica da pri utvrœivawu odgovor-
nosti zaposlenih, shodno Zakonu o radu, ne postoje viãe disciplinske mere.
Sada se o odgovornosti za povredu radnih obaveza govori kao o otkaznom raz-
logu, tj. konsekvenca odgovornosti ne moæe biti nikakva disciplinska mera
veñ samo otkaz ugovora o radu. 

 Preciznije govoreñi, zaposleni odgovara disciplinski i materijalno.
Disciplinska odgovornost je odgovornost zbog povrede radne obaveze, a mate-
rijalna odgovornost je odgovornost za ãtetu. Kada je reå o materijalnoj odgo-
vornosti Zakon o radu gotovo da niãta nije promenio u pogledu materijalno-

 

10  

 

“Sl. gl. RS”, br. 70/2001. 

 

11  

 

“Sl. gl. RS”, br. 34/2003. 



 

 Zbornik radova Pravnog fakulteta u Novom Sadu, 

 

XXXVIII

 

, 2/2004

 

339

 

pravnih i procesno-pravnih pravila, u odnosu na ranija reãewa. Meœutim, u
sluåaju disciplinske odgovornosti doãlo je do krupnih promena. Prema ovom
Zakonu, u materijalno-pravnom pogledu ona se reguliãe ugovorom o radu (ãto
do sada nije bio sluåaj), a u procesnom pogledu ona se ostvaruje kroz postupak
otkaza ugovora o radu. Dakle, disciplinska odgovornost je mawe pravno objek-
tivizirana u odnosu na materijalnu, iako povlaåi ozbiynije i teæe konsek-
vence 

 

–

 

 vodi prestanku radnog odnosa. 
 U nekim sluåajevima, materijalna odgovornost se uzima kao komple-

mentarni elemenat disciplinskoj odgovornosti u postupku otkaza ugovora o
radu. U tom sluåaju postupak otkaza ugovora o radu vodi preko suspenzije. Radi
se o sluåaju kada je radnik uåinio povredu radne obaveze koja ugroæava imovi-
nu veñe vrednosti (ål. 109. Zakona o radu). Zapravo, ovde je “imovina veñe
vrednosti” kvalifikativ povrede radne obaveze da bi se ona mogla uzeti kao
osnov za suspenziju i kasnije kao razlog za otkaz ugovora o radu 

 

–

 

 koji se pomi-
we u vezi trajawa suspenzije. Jer, prema Zakonu o radu (ål. 112.), udayewe mo-
æe da traje najduæe tri meseca u kojem periodu je poslodavac duæan da zaposlenog
vrati na posao ili da mu otkaæe ugovor o radu, ako za to postoje opravdani
razlozi u vezi wegove odgovornosti zbog povrede radne obaveze, uvezi nepoã-
tovawa radne discipline, odnosno povodom kriviånog dela na radu ili u vezi
sa radom. 

 U navedenom sluåaju, razlog za prestanak radnog odnosa ima dva dela.
Prvi deo se tiåe disciplinske odgovornosti, jer se radi o povredi radne oba-
veze. Taj deo je izuzet, u pogledu definisawa povrede radne obaveze, i iz ugla
postupka utvrœivawa povrede i odgovornosti za tu povredu, i iz regulative
putem opãtih akata. Drugi deo se tiåe materijalne odgovornosti, jer se radi o
ugroæavawp imovine veñe vrednosti. Dakle, drugi deo, kao pitawe materi-
jalne odgovornosti, vezuje se za ãtetu. Postojawe ãtete, shodno ål. 95. st. 5.
Zakona o radu, wenu visinu, okolnosti pod kojima je nastala, ko je ãtetu pro-
uzrokovao i kako se naknaœuje, utvrœuje poslodavac, u skladu sa opãtim ak-
tima ili ugovorom o radu. Znaåi, jedan isti razlog za prestanak radnog odnosa
delom se moæe regulisati na opãti naåin i putem opãteg akta, a drugim
delom upravo na taj naåin ne moæe biti regulisan. 

 U stvari, Zakon o radu ne govori izriåito o disciplinskoj odgovor-
nosti, ali se oslawa na tu odgovornost kod razrade pojedinih radnopravnih
instituta. O disciplinskoj odgovornosti se govori posredno. Tipiåan pri-
mer za to je otkaz ugovora o radu zbog povrede radne obaveze, odnosno zbog ne-
poãtovawa radne discipline (ål. 101. st. 1. taåke 3. i 4.). Jer, govoriti o pov-
redi radne obaveze, odnosno nepoãtovawu radne duscipline, kao osnovu za
prestanak radnog odnosa, ukoliko je za to zaposleni kriv, nije niãta drugo do
sankcionisawe nedisciplinovanog ponaãawa. To je pitawe disciplinske od-
govornosti. Dakle disciplinska odgovornost, i prema ovom Zakonu, postoji.
Ako postoji onda mora postojati i odgovarajuñi postupak u kome ñe se ta odgo-
vornost utvrditi, tj. postupak u kome ñe se utvrditi åiwenice postojawa pov-
rede radne obaveze i krivica zaposlenog za tu povredu. Bez tih åiwenica ovaj
razlog za otkaz ugovora o radu ne bi bio opravdan. 
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 Meœutim, Zakon o radu ne predviœa poseban postupak za utvrœivawe
povrede radne obaveze i krivice zaposlenog za tu povredu. Naime, navedeni
otkazni razlog se utvrœuje kroz postupak otkaza ugovora o radu. Pritom, ovaj
postupak je u neåemu specifiåan u odnosu na isti povodom ostalih otkaznih
razloga. Specifiåan je utoliko ãto je poslodavac duæan (ål. 101. st. 2. Zako-
na o radu) da, pre otkaza ugovora o radu, zaposlenog upozori na postojawe ot-
kaznog razloga. Ali, da bi mogao da upozori zaposlenog, poslodavac se mora
prethodno uveriti da zaista postoje åiwenice vezane za taj otkazni razlog
(povreda radne obaveze, odnosno nepoãtovawe radne discipline i krivica).
Prema tome, u ovom sluåaju, postupak otkaza ugovora o radu podrazumeva: (a)
radwu utvrœivawa navedenih åiwenica; i (b) radwu upozorewa. 

 Utvrœivawe povrede radne obaveze, odnosno nepoãtovawa radne disci-
pline i krivice zaposlenog je svakako neophodno kao procesna radwa. Ovo su
okolnosti koje se ne mogu pretpostaviti. Sekundarno je pitawe da li ñemo to
nazvati disciplinskim postupkom ili delom otkaznog postupka. Reå je o rad-
wi koja je neophodna iz razloga legaliteta åitavog otkaznog postupka, jer shodno
Ustavu Republike Srbije
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 (ål. 24.) svakom se zajemåuje pravo na odbranu i
niko ne moæe biti kaæwen ako mu nije bilo omoguñeno da bude sasluãan i da
se brani. Takoœe, prama Konvenciji Meœunarodne organizacije rada (MOR),
br. 158 o prestanku radnog odnosa na inicijativu poslodavca) ål. 7.),
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 radni
odnos zaposlenog neñe prestati zbog razloga vezanih za wegovo ponaãawe ili
wegov rad pre nego ãto mu se omoguñi da se brani od iznetih navoda, osim ako
se sa razlogom ne moæe oåekivati od poslodavca da mu pruæi tu moguñnost.
Dakle, ovo je pravilo iz ratifikovane meœunarodne konvencije, a prema ål. 1.
st. 1 Zakona o radu, obaveze i odgovornosti po osnovu rada ureœuju se zakonom
u skladu sa potvrœenim meœunarodnim konvencijama. 

 Pitawe upozorewa u otkaznom postupku nije do kraja regulisano
Zakonom o radu. To moæe biti predmet regulisawa opãtim aktom (kolektiv-
nim ugovorom ili pravilnikom o radu). Naveãñemo neka, po naãem miãyewu,
moguña reãewa. 

 U svakom sluåaju, upozorewe je obavezna procesna radwa u otkaznom
postupku. Zaposleni bi trebalo da bude upozoren pismenim putem. Upozore-
wem se ukazuje na postojawe razloga za otkaz ugovora o radu i u wemu treba
navesti podatke o vremenu, mestu izvrãewa povrede, o postojawu krivice,
opisati samu povredu itd. 

 Upozorewe moæe imati preventivni karakter, kada se zaposlenom daje
ãansa da popravi svoje ponaãawe kako bi izbegao otkaz ugovora o radu. U toj
funkciji se u upozorewu se moæe predvideti i odreœeni rok u kome zaposleni
ne bi smeo da izvrãi novu povredu radne obaveze ili prekrãi radnu disci-
plinu. Pritom treba voditi raåuna o rokovima iz ål. 104. Zakona o radu, unu-
tar kojih se moæe dati otkaz ugovora o radu (tri meseca od dana saznawa za
otkazni razlog i ãest meseci od dana nastupawa razloga). Ukoliko zaposleni,
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svojom krivicom, izvrãi novu povredu radne obaveze ili prekrãi radnu dis-
ciplinu, onda se ta åiwenica moæe tretirati kao uslov za aktivirawe rani-
jeg otkaza ugovora o radu. 

 U navedenom smislu, upozorewe odgovara prirodi otkaznog razloga u
ovom sluåaju, jer se radi o disciplinskim stvarima koje se ponaãawem radni-
ka mogu korigovati. Ovo je u duhu disciplinske odgovornosti i neke naãe ra-
nije prakse i disciplinskih mera (opomena, uslovno izricawe mere prestanka
radnog odnosa). 

 Meœutim, upozorewe moæe imati i drugaåiji karakter, ãto zavisi od
teæine povrede radne obaveze ili nepoãtovawa radne discipline. Naime,
ako su u pitawu najteæe povrede radnih obaveza, odnosno ako je ponaãawe za-
poslenog takvo da ne moæe da nastavi rad kod poslodavca, onda se sa razlogom
ne moæe oåekivati od poslodavca da zaposlenom pruæi ãansu da koriguje svo-
je ponaãawe. Ipak, i u tom sluåaju postoji obaveza upozorewa pre otkaza ugo-
vora o radu. Ali, u ovom sluåaju, upozorewe ne bi smelo da ima funkciju pukog
obaveãtavawa zaposlenog da je kriv za izvrãenu povredu radne obaveze i da ñe
dobiti otkaz ugovora o radu. To ne bi imalo nikakve svrhe. Smatramo da upo-
zorewe ovde treba uzeti kao procesnu radwu ili deo postupka za utvrœivawe
povrede radne obaveze i odgovornosti za tu povredu. Poãto mislimo da je
odreœeni postupak i ovom prilikom neophodan, nezavisno kako se on naziva,
potrebno je tim povodom upozorewem obavestiti zaposlenog da postoji osno-
vana sumwa da je on izvrãio povredu radne obaveze, ãto ñe se na odreœeni
naåin i uz odreœene dokaze utvrditi, i da se poziva da se o tome izjasni i isko-
risti svoje pravo na odbranu. Ovo bi, svakako, imalo odreœenu svrhu u duhu
napred navedenih osnovnih pravila iz Ustava Srbije i meœunarodnog prava. 

 Tendenciji pojednostavyewa mnogih proceduralnih pitawa u radnom
pravu (zasnivawe radnog odnosa bez javnog oglaãavawa, utvrœivawa disciplin-
ske odgovornosti bez disciplinskog postupka itd.) opiru se zahtevi pravne
objektivizacije ovih pitawa i zahtevi legaliteta. Kao ãto smo videli, pov-
reda radne obaveze, odnosno nepoãtovawe radne discipline mogu biti oprav-
dani razlozi za davawe otkaza ugovora o radu od strane poslodavca. To su
legitimni (opravdani) i vayani razlozi, jer odgovaraju prirodi radnog od-
nosa, kao pravnog odnosa, koji karakteriãe subordiniranost zaposlenog pos-
lodavcu, tj. podreœenost zaposlenog radnom redu i disciplini u tom odnosu.
Ali, ti razlozi moraju biti ne samo opravdani, kako se navodi u Zakonu o radu
(ål. 101. st. 1.), veñ i legalni osnovi za prestanak radnog odnosa. Legalni ñe
biti ukoliko su utvrœeni kao takvi u vreme wihovog nastupawa tj. izvrãewa
povrede radne obaveze, odnosno krãewa radne discipline. 

 

14

 

 Svojstvo legitimnosti razloga za davawe otkaza ugovora o radu od stra-
ne poslodavca, utemeyeno je i pravilima meœunarodnog radnog prava. Prema
ål. 4. Konvencije MOR-a o prestanku radnog odnosa na inicijativu poslodav-
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ca, zaposlenom moæe prestati radni odnos ako za to postoji vayan razlog.
Vayani razlozi su oni koji se odnose na: (a) sposobnost zaposlenog; (b) pona-
ãawe zaposlenog; (v) operativne potrebe preduzeña, ustanove ili sluæbe. Za-
kon o radu, moglo bi se reñi, svoje otkazne razloge iz ål. 101. st. 1. taåka 3. i 4.
temeyi na navedenoj odredbi Konvencije u delu koji se odnosi na ponaãawe
zaposlenog. 

 Meœutim kada govorimo o regulisawu pomenutih otkaznih razloga,
Zakon o radu predviœa da povreda radne obaveze, kao otkazni razlog, mora bi-
ti utvrœena ugovorom o radu. Kod nepoãtovawa radne discipline, kao otkaz-
nog razloga, Zakon o radu ne predviœa da i ovaj razlog mora biti utvrœen ugovorom
o radu. Ali, princip legaliteta svakako nalaæe da i on treba da bude ureœen
na odreœeni naåin. U stvari, poãto ovaj Zakon ne insistira da ta disciplina
mora biti ureœena ugovorom o radu, to znaåi da ona moæe biti ureœena i na
drugi naåin i putem opãtih akata. Jer, sam Zakon to dopuãta u ål. 1. st. 2.
odredbom po kojoj se prava, obaveze i odgovornosti po osnovu rada ureœuju ko-
lektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu (kao opãtim aktima), ili ugovorom
o radu. Pitawe je samo ãta treba regulisati opãtim aktom kao radnu disci-
plinu, pored onih radnih obaveza koje moraju biti regulisane ugovorom o radu
(ãto takoœe predstavya odreœenu radnu disciplinu)? Moguñi odgovor bi bio
da se ugovorom o radu reguliãu radne obaveze i povrede tih obaveza koje su
saobrazne prirodi i specifiånostima posla kojim se zaposleni bavi. Opã-
tim aktom bi mogle biti utvrœene sve ostale “standardne” radne obaveze i
povrede tih obaveza. 

 

3. Kolektivno pregovarawe kao okvir 

za demokratizaciju radnih odnosa

 

Opãtoj tendenciji demokratizacije druãtva odgovara tendencija demo-
krtizacije radnih odnosa. Pravni okviri za demokratizaciju radnih odnosa
omeœeni su uglavnom kolektivnim pravima i obavezama zaposlenih. Meœu wi-
ma od naroåitog znaåaja su pravo na kolektivno pregovarawe, participacija u
upravyawu preduzeñem, sindikalne slobode i prava itd. 

 Smatramo da je kolektivno pregovarawe najjaåa poluga demokratizaci-
je radnih odnosa, jer tiåe se autonomnog regulisawa tih odnosa. Na taj naåin
su zaposleni i wihovi sindikati ravnopravni socijalni partneri poslodav-
cima i wihovim asocijacijama u regulisawu radnih odnosa. Tako se razvija so-
cijalni dijalog i partnerski odnos izmeœu interesno najjaåe sukobyenih
delova druãtva. Ovo su ujedno i prve pretpostavke socijalnog mira i stabil-
nosti koja nam je preko potrebna za dayi razvoj druãtva. Socijalni dijalog i
kolektivno pregovarawe ne iskyuåuju veñ preporuåuju i iskustva svojstvena
meœunarodnim i evropskim integracijama kojima teæimo. Procesi evropskih
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integracija zahtevaju i integraciju principa pregovarawa (i to pre svega in-
dustrijskih koncerna) komunitarnog nivoa u nacionalne okvire regulisawa
odnosa i wihovo meœusobno ujednaåavawe. U stvari, kao jedna od prepreka
bræe i efektnije harmonizacije nacionalnih prava iz ove oblasti sa radnim
pravo EU, navodi se upravo neujednaåenost nacionalnih zakonodavstava po pi-
tawima kolektivnih radnih prava.
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 Ovde, naravno, spadaju i prava u vezi ko-
lektivnog pregovarawa. Konaåno, jedna od vaænih perspektiva evropskog radnog
prava jeste, zapravo, zajedniåka strategija odbrane i oåuvawa “socijalno-ko-
lektivnog” karaktera radnog prava upravo putem promocije i prihvatawa uni-
verzalnih principa kolektivnog pregovarawa po meœunarodnim standardima.
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 Dakle, ako imamo u vidu ovakav znaåaj i perspektivu kolektivnog pre-
govarawa, u naãim i evropskim okvirima, onda zaista nisu prihvatyive one ten-
dencije u naãem radnom pravu koje ne ãire zakonske okvire za dayi razvoj ko-
lektivnog pregovarawa, veñ ih suæavaju. Naime, vaæeñi Zakon o radu (ål. 3.)
dozvoyava moguñnost zamene kolektivnog pregovarawa jednostranim reguli-
sawem radnih odnosa opãtim aktom poslodavca. Reå je o tome da ukoliko kod
poslodavca nijedan sindikat ne ispuwava uslove reprezentativnosti ili sin-
dikati nisu zakyuåili sporazum o udruæivawu, odnosno ako uåesnici u kolek-
tivnom pregovarawu ne postignu saglasnost za zakyuåivawe kolektivnog ugo-
vora, tada se prava, obaveze i odgovornosti iz radnog odnosa ureœuju pravil-
nikom o radu ili ugovorom o radu. U pitawu je atipiåna moguñnost regulisawa
radnog odnosa, jer ne odgovara samoj prirodi tog odnosa, koji bi trebalo da
znaåi interesno uravnoteæeni i dvostranoteretni pravni odnos zaposlenog i
poslodavca.
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 Ovaj naåin regulisawa radnog odnosa pravno-neadekvatno nag-
laãava ekonomsku dominaciju poslodavca dajuñi mu ãansu da sam reguliãe
sopstveni poloæaj subjekta u radnom odnosu. Sem toga, navedeni naåin je moæ-
da tipiåan za akte poslovoœewa a ne regulisawa radnih odnosa. 

 Dakle, Zakon o radu dopuãta supstituciju kolektivnog pregovarawa
jednostranim regulisawem radnog odnosa na opãti naåin (pravilnikom o radu
koji donosi poslodavac). Ova supstitucija nije adekvatna i nije nuæna. Nije
adekvatna jer se raznovrsni akti ne mogu supstituisati. Nije nuæna jer pos-
toje druga reãewa koja mogu da oåuvaju socijalni dijalog i duh kolektivnog
pregovarawa i bez reprezentativnog sindikata. To su reãewa koja nudi Pre-
poruka MOR-a br. 91 o kolektivnim ugovorima (par. 2.). Prema ovoj Preporuci,
u navedenoj situaciji iz ål. 3. Zakona o radu, mogu pregovarati sa poslodavcem
i predstavnici zainteresovanih radnika, koji su pravovayano izabrani (sao-
brazno nacionalnim propisima). To je, dakle, samo trebalo izriåito pred-
videti naãim zakonom. 
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 Ipak, paæyivijom analizom odredaba Zakona o radu moæe se primeti-
ti da on nudi odreœene okvire u kojima se moæe “insistirati” na zakyuåiva-
wu kolektivnog ugovora. To ujedno znaåi i suæavawe prostora za regulisawe
radnog odnosa jednostranim aktom poslodavca. Tako, u nastojawu da se radni
odnosi svakako ureœuju kolektivnim ugovorom, åak i u situaciji kada se ne
postigne saglasnost za wegovo zakyuåivawe meœu uåesnicima pregovarawa,
treba pribeñi metodu arbitraænog prevazilaæewa takvih situacija. Zapra-
vo, ako se u toku pregovarawa ne postigne sporazum za zakyuåivawe kolektiv-
nog ugovora, uåesnici su duæni da obrazuju arbitraæu za reãavawe spornih
pitawa i to najkasnije u roku od 30 dana od dana zapoåiwawa pregovora.
Dejstvo odluke ove interesne arbitraæe sporazumno utvrœuju uåesnici (ål.
136. Zakona o radu). Za sluåaj da je utvrœeno obavezujuñe dejstvo odluke (ãto
bi trebalo biti praksa), zakyuåivawe kolektivnog ugovora je sasvim izvesno.
Jer, odluka arbitraæe åini sastavni deo kolektivnog ugovora, åime se preva-
zilaze sporna pitawa. 

 Smatramo da su navedene sugestije, u uslovima koji postoje, zaista prih-
vatyive. Naime, svaki poslodavac moæe, svesno ili nesvesno, pogotovu ako
izostaje standard “dobre voye” (ãto je takoœe vezano za demokratizaciju rad-
nih odnosa),
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 da u svom preduzeñu stvori takav ambijent u kome je nemoguñe ko-
lektivno pregovarati (loãa klima) i da onda radne odnose jednostrano reguliãe
svojim aktom, ili da åak regulisawe radnih odnosa svede na teren individual-
nog pregovarawa (ugovorom o radu) sa svakim radnikom ponaosob. U ovom pos-
ledwem sluåaju, kada zaposleni svoj radnopravni poloæaj reguliãu jedino
ugovorom o radu, tada su oni minimalno zaãtiñeni. Zapravo, zaãtiñeni su na
nivou koji pruæa zakon i wihova sopstvena “pregovaraåka moñ”, odnosno sta-
tus, mesto i uloga koju imaju kod poslodavca. Ova situacija moæe biti naroåi-
to ozbiyna za zaposlene kod onih poslodavaca koji nisu ålanovi udruæewa
poslodavaca potpisnika opãteg ili posebnog (granskog) kolektivnog ugo-
vora, jer te poslodavce ovi “viãi” kolektivni ugovori ne obavezuju. Naravno
da ovakve situacije ne bi trebalo niti moglo da budu naãa ãira praksa i iz
socijalno-ekonomskih i iz pravnih razloga. Uostalom, ministar nadleæan za
poslove rada moæe, ako postoji opravdan interes, radi ostvarivawa ekonom-
ske i socijalne politike u republici, da odluåi da se kolektivni ugovor ili
pojedine wegove odredbe primewuju i na poslodavce koji nisu uåestvovali u
zakyuåivawu kolektivnog ugovora ili nisu naknadno pristupili (oktroisani
kolektivni ugovor).
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 Svakako da je potiskivawe kolektivnih ugovora drugim naåinima regu-
lisawa odnosa u oblasti rada (uredbama i drugim podzakonskim aktima) na
viãim nivoima (republiåki ili granski) nezamisliva. Nezamisliva je s obzi-

 

18  

 

U zemyama sa razvijenom industrijskom demokratijom postoji obaveza pregovarawa sa “dob-
rom verom” (

 

Good Faith Bargaining

 

), 

 

Labor Law – USA, Douglas L. Leslie

 

, 

 

West Publishing Co. Minesota,
1992, 

 

str

 

. 181. 

 

19  

 

Ål. 149. st. 3. Zakona o radu. 



 

 Zbornik radova Pravnog fakulteta u Novom Sadu, 

 

XXXVIII

 

, 2/2004

 

345

 

rom na potrebe i interese jaåawa socijalnog partnerstva i industrijske de-
mokratije. Nezamisliva je i s obzirom da pravo takvu moguñnost ne predviœa.
Naprotiv, videli smo, predviœa moguñnost ãirewa dejstva zakyuåenih kolek-
tivnih ugovora na pojedine oblasti i poslodavce ukoliko kod nekih ne pos-
toji kolektivni ugovor. 
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New tendencies in our labor legislation 

Abstract 

One may notice important tendencies towards standardization and harmonization of
our labor legislation with the international law and the law of the European Union prima-
rily with respect to the issues on employment and termination of employment. This is logi-
cal, given the fact that there is a high unemployment rate at the labor market. Unem-
ployment is one of the toughest problems encountered during transition, which has multi-
ple social, economic, political and legal ramifications.

From the legal point of view and with respect to stability of employment, the most
important issues are related to productive employment and responsibility of employees
towards their working obligations, which enables them to retain their jobs. Today, it is not
only difficult to get a job, but to retain it as well. Therefore, the issue of dismissal of unpro-
ductive (redundant), incompetent, incapable and irresponsible employees is also related to
the global unemployment issues. Such employees certainly may not fit into the contempo-
rary trends present at the labor and capital markets. 

Last, but not least, the general trend of social democratization corresponds to
democratization of labor relation system. A legal framework important for democratization
of labor relations is primarily  related to collective rights and obligations of employees.
Collective bargaining occupies the most important place within the framework, as a mode
of autonomous regulation of labor relations. Such tendency should be supported, where-
fore a “propulsive” legal framework should be set for its further development and concret-
ization. Certain legal solutions (elaborated in this paper)  are not drafted always in conformity
with the above tendencies.
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