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Znaøeñe, postupak i sadrÿina harmonizacije propisa u 

oblasti radnih odnosa

1. Uvod

Kada se govori o harmonizaciji propisa potrebno je reõi o kojoj i kakvoj har-
monizaciji je reø. Govori se najøeåõe o harmonizaciji propisa sa propisima
Evropske unije (EU ranije EEZ). Meæutim, harmonizacija moÿe biti i bilate-
ralna, a moÿe biti i unutraåña. Ako bi se govorilo o harmonizaciji domaõih
propisa (unutraåñoj harmonizaciji) onda bi u savremenim uslovima morala po-
stojati jedna oblast, koja je regulisana na odgovarajuõi naøin pa je potrebno druge
oblasti regulisati na taj odgovarajuõi naøin. Utvrditi, dakle, adekvatno pravo.
Harmonizacija se moÿe vråiti i u tehniøkom smislu tj. usklaæivati jedan deo
unutraåñeg prava sa drugim, bez obzira da li je to pravo adekvatno pravo. To on-
da i nije harmonizacija jer pod harmonizacijom podrazumevamo, pre svega, harmo-
nizaciju sa adekvatnim pravom savremenosti. Sliøno je i sa harmonizacijom pra-
va u bilateralnim ili regionalnim odnosima.

Ako se harmonizacija vråi npr. sa Francuskom ili Nemaøkom onda je reø o
ustanovçavañu pravila koja vaÿe u trÿiånim privredama a tada bi se moglo
reõi da se radi o adekvatnom pravu zemaça trÿiåne privrede. Jednim delom sa
pravom EU. Harmonizacija propisa sa zemçama EU predstavça utvræivañe adek-
vatnog prava za savremene tråiåne uslove razvijenih privreda i drÿava.

Za naåu drÿavu harmonizacija propisa sa EU nije obavezna, meæutim, ona je
potrebna korrisna pa u perspektivi, i postupna, neophodna.
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Harmonizacija sa pravom EU ne moÿe biti shvaõena kao neophodnost koja se
mora sprovesti preuzimañem prava zemaça ølanica EU, jer se to onda svodi na
modu. Harmonizacija predstavça za nas takvo prilagoæavañe, koje õe obezbediti
adekvatno pravo i ñegovo puno funkcionisañe, sa rezultatima koji su boçi od
postojeõih, i koji unapreæuju odnose.

Preuzimañe svih reåeña nije moguõe odmah a nije ni potrebno. Neka reåe-
ña su dobra za date odnose, a neka nisu primeñiva. Postepenim preuzimañe re-
åeña iz prava EU, ili ñihovim prilagoæavañem, stvaraõe se uslovi za prihva-
tañe novih reåeña, i nekih koja sada nisu mogla biti prihvaõena, jer nisu mogla
biti primeñena zbog datog nivoa odnosa.

2. Analiza propisa i prakse

Da bi mogli da utvrdimo åta nedostaje u naåim propisima potrebno je da iz-
vråimo analizu naåih propisa i prakse. Preciznije reøeno treba uzeti u obzir
dosadaåñe analize (struøne, nauøne i druge analitiøke radove) i dopuniti ih.
Na taj naøin se mogu videti: nedostaci, praznine, neadekvatna i pogreåna reåe-
ña. Takoæe se moÿe videti åta se smatra adekvatnim. To åto se zagovara kao
adekvatno treba uporediti sa reåeñima u pravu EU, ali i sa reåeñima u upored-
nom pravu, i meæunarodnom radnom i socijalnom pravu. U veõ datim kritiøkim
analizama ukazano je na odnos naåih propisa, i ñihovih reåeña, prema uporedno
– pravnim, meæunarodno-pravnim reåeñima i prema pravu Evropske unije.

Naåe pravo u oblasti radnih odnosa ima dobrih reåeña, i ako ona nisu adek-
vatno u svemu eksplicirana. Ima, meæutim, i slabosti øak i u pogledu osnovnih i
klasiønih instituta, kao åto su ona koja se odnose na ugovor o radu, o øemu õe bi-
ti reøi kasnije. Takva reåeña se mogu obezbediti i preuzimañem reåeña iz upo-
rednog prava i prava EU. Ipak viåedecenijska odvojenost naåeg prava i prakse
od ugovora o radu, i ugovornih odnosa, uøinila je da se dosta teåko dolazi do
adekvatnih pravila i adekvatnog tumaøeña postojeõih. Oøigledno je potrebno za
polaznu taøku uzeti naåe razumevañe ugovora o radu i napisati pravila koja õe
naåe nerazumevañe ugovornih odnosa, u oblasti rada, eleminisati odnosno regu-
lisati.

Umesto harmonije odnosa ili klasnog sukoba, moramo uzeti da su radni odno-
si, odnosi konsenzusa i konflikta.1)

Prethodna istorija radnih odnosa se mora imati u vidu naroøito u pogledu
nekih reåeña. Moglo bi se reõi da su to i negativna i pozitivna iskustva, ali ih
prosto ne treba klasifikovati. Pokazuje se, naime, da se razliøito klasifikuju
i oceñuju jedni te isti segmenti i odnosi. Joå je vaÿnije da bilo kako da se oce-

1. A. Transactional Model of Industrial Relations, A.S.Sehfi, S.Y. Airumoca, Labour and Seciety, No
2/1987. Geneva.
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ñuju, smatra se da se mogu ignorisati, odnosno da ne utiøu na sadaåñe odnose. To
nije tako.

Moÿe se uzeti za primer uticaj samoupravçaña. Uprkos øiñenici da je ne-
koliko decenija postojao normativni sistem odnosa, koji je nazvan samoupravni,
nema adekvatnih reåeña o uøeåõu radnika u upravçañu. Odredbe øl. 4. Zakona o
osnovnim pravima iz radnog odnosa ("Sl. list", br. 29/1996) i odgovarajuõe odred-
be Zakona o preduzeõima ("Sl. list" br. 29/1996) nisu dovoçne. One, naime, nisu
adekvatne tako da se participacija zaposlenih ne ostvaruje. U zemçama trÿiåne
privrede i u EU uøeåõe u upravçañu (participacija – koodeterminacija) imaju
odgovarajuõe mesto. To se kod nas nema u vidu.

Ukazivano je u vezi sa åtrajkovima kod nas, a i inaøe, da se mora voditi raøu-
na da se u radnim odnosima kod nas nalaze zaposleni (radnici), koji su deo svog
radnog veka proveli u uslovima samoupravçaña, i da to mora imati uticaja, na
ñihovo ponaåañe i shvatañe radnih odnosa.

Øak i viåe od toga, da se u koncipirañu propisa o tome mora voditi raøuna.
Takva upozoreña nisu uzeta u obzir. Posledñih åest meseci imamo aktivirañe
"samoupravnih" prava zaposlenih. Bez obzira kako se to oceñuje, i koji su rezul-
tati, oøigledno je da to rezultat "istorije", odnosno prethodnog vremena. Da su u
toku jedne decenije (u kojoj nije bilo samoupravçaña) propisa naåli odgovara-
juõu meru odnosa u oblasti: participacije, sindikalnih odnosa i prava predstav-
nika sindikata, akcija radnika je mogla poprimiti oblike samoupravçaña, ali u
adekvatnoj meri. Da su radnici participirali u upravçañu a ñihovi sindikati
imali odgovarajuõe mesto, sada bi radnici (zaposleni) i sindikati iåli do one
granice koja je u ñihovom interesu, ali koja vodi raøuna i o interesu poslodavca,
odnosno funkcionisaña procesa rada. 

Iz ovog primera se vidi da se istorija ne moÿe izbrisati. Ona õe se obnav-
çati u dobrim stranama i nestati u loåim. Ako propisi na vreme podstiøu dobru
tradiciju, predstavçaju prepreku i eliminiåu loåu praksu, onda õe vremenom da
ojaøa dobro, a oslabi ono åto nije bilo dobro.

Da li je samoupravçañe sa tradicijom, koja moÿe da bude dobra, to moÿe biti
sporno, i jeste bilo sporno. Meæutim, svako druåtvo koje ima skoro øitav vek in-
dustrijskog i svakog drugog privrednog razvoja, izgradilo je odreæene vrednosti i
odnose, na kojima je gradilo svoje uspehe. To se mora øuvati i iskoristiti. To ima
vrlo pozitivne efekte. Japan to potvræuje. Naime, Japan je posle II svetskog rata
preuzeo neka pravila u oblasti rada od SAD ali je zadrÿao sve ono åto je u Japa-
nu, u pogledu odnosa radnik – preduzeõe (poslodavac), bilo znaøajno za uspeåan
rad. Tradicionalni i moderni odnosi i pravila dali su, kao åto je poznato, izu-
zetan rezultat. To jasno pokazuje da svaka drÿava mora da nastoji da oøuva ono
åto je najboçe, a napusti ono åto nije. Ovde u oblasti radnih odnosa naåa drÿa-
va mora da identifikuje ono åto moÿe, ili åto je neophodno, zadrÿati. Sve dru-
go moÿe zameniti pravilima, koje preuzima od drugih, ali ñihovim adekvatnim
situirañem u postojeõe pravo.
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Kada odreæeni odnosi nisu uopåte regulisani, ili su delimiøno regulisani,
onda se mogu preuzeti pravila iz uporednog prava ili EU. No, i tada to treba
uøiniti na adekvatan naøin.

Harmonizacija se moÿe, ili mora, vråiti od sluøaja do sluøaja, ali u okviru
jasnog koncepta. To se moÿe vråiti kroz izmene i dopune Zakona, pojedine zako-
ne, ili sprovoæeñem koncepcije harmonizacije u svim oblastima. Za sve ovo, ili
bilo koju varijantu, potreban je jasan koncept i angaÿovañe struøñaka. Pre ne-
koliko godina u Saveznoj vladi je insistirano na konceptu formiraña komisije
za harmonizaciju naåeg prava. Koncept je sadrÿavao klauzulu da sve poslove vodi
komisija i da õe se npr. za radno i socijalno pravo ukçuøivati u rad Socijalni
savet Savezne vlade i Savezno ministarstvo za rad, zdravstvo i socijalnu politi-
ku, u fazama, kada to bude potrebno. Dakle, nisu dobili, u postavçañu koncepta,
samostalne zadatke niti nadleÿnost.

Poøetkom 2000. god. na zahtev sindikata Socijalni savet Savezne vlade je
traÿio razjaåñeñe oko pitaña koja se tiøu harmonizacije propisa u oblasti
radnih i socijalnih odnosa. U aktu kojim je data informacija, stoji da je teÿiåte
na struønom i infrastrukturom osposobçavañu pravnika i drugih zaposlenih, u
pogledu harmonizacije propisa. Komisija je, kaÿe se daçe u informaciji "prire-
dila i objavila kratki praktikum o ovim temama". Za sledeõu fazu je predviæeno
da se organizuju specijalizovani kursevi za pojedine oblasti komunitarnog pra-
va, meæu kojima õe jedan od prvih biti iz oblasti radno-pravnih odnosa. Nije poz-
nato da li je to uøiñeno.

U informacije se kaÿe da komisija nije osnovana da bi "neposredno ocenila
i predloÿila izmene u pravu SRJ, veõ je to "ostala primarna odgovornost" sva-
kog resornog organa uprave (za radne i socijalne odnose Saveznog ministarstva
za rad). Nije poznato åta je uøinilo Savezno ministarstvo za rad na planu har-
monizacije propisa.

3. Ugovor o radu

I ako su koncepcija udruÿenog rada i odgovarajuõa regulativa, napuåteni
pre viåe od jedne decenije, i radni odnosi proglaåeni ugovornim, pravila u pog-
ledu ugovora o radu nisu potpuna. U Zakonu o osnovama radnih odnosa (Savezni za-
kon) Sl. l. SRJ, br. 29/96; i Zakonu o radnim odnosima (RS) Sl. gl., br. 55/1996,
odredbe o ugovoru o radu se nalaze u odredbama o zasnivañu radnog odnosa i
odredbama o otkazivañu radnog odnosa. U øl. 11. saveznog zakona pravila o ugovo-
ru o radu poøiñu sa formulacijom: Ugovor o radu se zakçuøuje u pisanom obliku.
Sledi joå nekoliko odredbi. Umesto da je u prvoj odredbi reøeno da je posloda-
vac duÿan da zakçuøi ugovor o radu i da se odredi ñegova sadrÿina, mi iz prve
odredbe saznajemo da je pisana forma ugovora o radu obavezna i u tom momentu ta-
koæe saznajemo da postoji ugovor o radu.
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Zakon o radnim odnosima R. Srbije je na jasniji naøin dao odredbe o ugovoru o
radu. Prva odredba u øl. 1. ZRO glasi: radni odnos se zasniva ugovorom o radu, u
skladu sa zakonom i kolektivnim ugovorom. Odredba ima dikciju kao da se ugovo-
rom o radu samo zasniva radni odnos (kao da je samo osnov zasnivaña radnog odno-
sa) a da se ñime ne ureæuju prava, obaveze i odgovornosti. U øl. 111. je odreæeno da
radni odnos prestaje otkazom ugovora o radu. Ako je zaposleni zasnovao radni od-
nos na osnovu odluke (a ne ugovora o radu) åto je sluøaj sa veõinom zaposlenih
kod nas, onda radni odnos prestaje na osnovu odluke ("reåeña") o prestanku rad-
nog odnosa.

Iz pomenutih odredbi i ñihovih formulacija se vidi da su odredbe o ugovo-
ru o radu nedovoçno jasne. Nedovoçno je jasan i koncept Ugovora o radu u odnosu
na klasiøna i uporedno-pravna pravila o ugovoru o radu. Nije jasno da li su ta od-
stupaña u svemu posledica "prevoæeña" ranijih odnosa i pravila na nova pravila
ili su delom i rezultat nerazumevaña instituta ugovora o radu. To se moglo lepo
videti i na odredbama Zakona o univerzitetu iz 1998.g. u pogledu odredbi o ugovo-
ru o radu. Øiñenica da niko nije pitao struøñake u pogledu formulacija tih od-
redbi, niti kasnije oko ñihovog moguõeg tumaøeña i razjaåñavaña sporova, uka-
zuje da se radi i o nepoznavañu instituta ugovora o radu i ñegovog znaøeña. Øak o
ignorisañu svih pravila. Iz ovog primera se moÿe zakçuøiti da i u pogledu
ukupnog regulisaña ugovornih odnosa nedostaje napor i svest o potrebi da se zna
åta ugovor o radu, znaøi i åta moÿe znaøiti u radnim odnosima.

Poåto kod nas jedan deo zaposlenih, kako je pomenuto, radi na osnovu ugovora
o radu, a veõina bez ugovora o radu (na osnovu odluke o prijemu na rad – zasnivañu
radnog odnosa) postavça se pitañe primene ugovornih pravila na radne odnose.

Nije sporno da se na radne odnose primeñuju kolektivni ugovori o radu (v.øl.
71-77 saveznog zakona) i øl. 119-127 ZRO (RS). Svakako treba imati u vidu odred-
be opåtih kolektivnih ugovora2) i drugih kolektivnih ugovora.

Pravo, obaveze i odgovornosti se reguliåu i tzv. pojedinaønim (preduzetnim
tj. kod poslodavca) kolektivnim ugovorima.

Na pitañe kako se primeñuju odredbe kolektivnih ugovora, odgovor je – ne-
posredno. Neke odredbe se ne mogu primeniti neposredno veõ se zahteva donoåe-
ñe posebnog akta. To moÿe biti opåti ili pojedinaøni akt poslodavca, ali i
ugovor (dopuna ugovora o radu) ili neimenovani ugovor. U uporednom pravu po-
stoje i drugi ugovori o radnim odnosima, osim, i pored ugovora o radu.

Ako kolektivni ugovor o radu zahteva zakçuøeñe ugovora (dopune ugovora) o
radu, onda se to moÿe uøiniti samo kada je zaposleni stupio u radni odnos, zakçu-
øeñem ugovora o radu. Kada to nije sluøaj onda je to "neimenovani" ugovor, a on
ustvari ima karakter delimiønog ugovora o radu.

Jasno je da radni odnosi ne mogu biti ugovorni odnosi u istom reÿimu (drugo
je pitañe posebnih odnosa kao åto su sluÿbeniøki), za jedne na osnovu ugovora o

2. Sl. glas. (RS) br. 22/97.
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radu (ugovorni), a za druge ugovorni ali ne iz ugovora o radu. Pitañe radnog od-
nosa kao ugovornog mora se reåiti i drugim pravilima i ugovorima pored (i
osim) ugovora o radu.

To znaøi da bi bilo potrebno propisati, da se i u sluøajevima kada je zapo-
sleni u radni odnos stupio pre nego åto je utvræena obaveza zakçuøivaña ugovo-
ra o radu, zakçuøuju ugovore (delimiøne ugovore o radu) u skladu sa zakonom i ko-
lektivnim ugovorom. To izgleda neizbeÿno, u sluøajevima kada novozaposleni
zakçuøeñem ugovora o radu preuzimaju odreæene obaveze, odnosno prava, koja pro-
istiøu iz kolektivnog ugovora ili zakona i koji se utvræuju ugovorom o radu, na
osnovu kolektivnog ugovora. Kako õe inaøe zaposleni koji nisu zakçuøili ugo-
vor o radu preuzeti obaveze, odnosno znati da imaju odreæena prava (odnosno da je
poslodavac preuzeo odreæene obaveze)? Sa stanoviåta harmonizacije propisa ov-
de bi trebalo imati u vidu i Direktivu br. 91/533/EEZ kojom je utvræena obaveza
poslodavca da obaveåtava zaposlene o bitnim pitañima vezanim za rad.

4. "Kolektivno otpuåtañe" radnika

Opåte poznato je da su odredbe naåih zakona o prestanku radnog odnosa
obimne i detaçne. One su posebna tema. Potrebna je i moguõa ñihova reorgani-
zacija i racionalizacija u skladu sa Konvencijom br. 158. Meæunarodne organiza-
cije rada (MOR).3) No, tu nema tako mnogo problema niti nesaglasnosti sa Kon-
vencijom br. 158., izuzev neadekvatnosti nekih odredbi, a naroøito odredbi o di-
sciplinskoj meri prestanka radnog odnosa.

U zakonskim odredbama se direktno ne diferencira tzv. "kolektivno otpuå-
tañe" od otkaza radnog odnosa koji se daje svakom pojedinom radniku na osnovu
øiñenica koje se tiøu datog radnika i procesa rada.

Razlika je ustvari napravçena bez upotrebe pomenute terminologije, a neå-
to drugaøije je regulisan i prestanak radnog odnosa u sluøaju "kolektivnog ot-
puåtaña". Moÿe se reõi da su odredbe o tzv. "kolektivnom otpuåtañu" sadrÿa-
ne u naåem pravu u odredbama o prestanku potrebe za radom zaposlenih. U naåem
pravu (øl. 43-46. saveznog zakona i øl. 26-37. ZRO-RSS), su sadrÿana pravila o
zaåtiti prava zaposlenih za øijim radom je prestala potreba.

U pomenutim odredbama je sadrÿano karakteristiøno pravilo za "kolektiv-
no otpuåtañe", tj. pravilo da se u pogledu zaposlenih "za øijim radom je prestala
potreba" sprovodi poseban postupak, odnosno da postoje posebna pravila o po-
stupku i posebno pravila koja reguliåu prava zaposlenih, za øijim radom  presta-
la potreba. Ove odredbe su vrlo znaøajne ali dosta komplikovane sa znaøajnim
nedostacima. Ovde se neõe posebno analizirati prednosti niti slabosti ovih re-
åeña o øemu je u mnogim raspravama bilo reøi.4) Direktivom 75/129/EEZ i 92/56/

3. Konvencija o prestanku radnog odnosa na inicijativu poslodavca, br. 158 (1982.g.)
4. V. Radno i socijalno pravo, br. 4-7/2000 i Prestanak radnog odnosa i tehnoloåki viåak.

(Zbornik radova)
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EEZ je predviæeno pribliÿavañe regulative drÿava ølanica ElU, koja se odno-
si na kolektivna otpuåtaña radnika.

Naåa regulativa je u pogledu postupka za sluøaj "kolektivnog otpuåtaña"
korespodentna, u bitnim, uporednopravnim reåeñima. Ipak postoje razlike, a
prava zaposlenih kod nas su u veõoj meri zaåtiõena nego u zemçama trÿiåne
privrede. Pored pomenutih odstupaña postoje i odstupaña koja nisu u skladu sa
nekim opåteprihvaõenim naøelima radnih odnosa u uporednom pravu. Radi se o
pravima koja se odnose na "privilegije" starijih radnika tzv. pravila seniori-
teta. U øl. 27. ZRO (RS) je odreæeno da se kod utvræivaña prava (odnosno presta-
naka radnog odnosa) utvræuju kriterijumi: rezultati rada, imovno stañe, broj iz-
drÿavanih ølanova i sl. Kao åto se vidi ovde ne samo da se pomiñe radni staÿ
koji bi predstavçao zaåtitu starijih radnika (onih koji su viåe doprinosili)
veõ se postupa suprotno, daje se prioritet onima koji imaju najboçe rezultate ra-
da u kratkom vremenskom periodu (v. odredbe OKU). To znaøi umesto pravila: pr-
vi u radni odnos posledñi iz radnog odnosa, primeñuje se ovde obrnuto pravilo:
posledñi u radni odnos posledñi iz radnog odnosa.

Zapostavçañe zaåtite starijih radnika ima nepovoçne posledice po stal-
nost zaposleña, a u najnovije vreme se u EU øak kvalifikuje kao diskriminacija.

5. Promena poslodavca

Obzirom na svojinsku transformaciju, ekonomske, finansijske i svakovrsne
promene i teåkoõe, biõe raznih vrsta promena u organizaciji dosadaåñih druå-
tvenih preduzeõa, neophodno je utvrditi pravila koja reguliåu poloÿaj i prava
zaposlenih. Ne moÿe se jednostavno uzeti da nova organizacija i novi vlasnik ne-
maju nikakve obaveze prema zaposlenima koji su radili do trenutka promena. Po-
drazumeva se da zaåtita ne moÿe biti tako koncipirana da onemoguõava neophod-
ne, ekonomski i socijalno prihvatçive transformacije i promene. Ne moÿe se
transformacija uslovçavati uslovima koji spreøavaju transformaciju ali sa
druge strane novi poslodavac, odnosno vlasnik, ne moÿe biti u situaciji da pre-
uzme preduzeõe bez radnika, ili da ih preuzme a zatim otpusti. Sindikati i drÿa-
va kroz regulativu koja im pripada moraju da traÿe i naæu adekvatna reåeña.
Ovi odnosi su zahtevali regulisañe joå ranije. U Direktivi 77/187/EEZ se zah-
tevalo pribliÿavañe (ujednaøavañe) regulative u ovoj oblasti. Ovde je posebno
znaøajno pitañe informisaña i konsultovaña predstavnika radnika.

6. Insolventnost poslodavca

U uslovima druåtvene svojine i samoupravçaña steøaj je bio redak dogaæaj.
Sanacija organizacija je bila pravilo. Postojali su, meæutim, zakoni o steøaju i
sanaciji.
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Oøuvañe preduzeõa, odnosno zaposleña, bio je glavni ciç zakona i postupaka
koji su voæeni, oko sanacije i steøaja. Tako nije u zemçama trÿiåne privrede. U
tim uslovima odredbe o prestanku radnog odnosa za sluøaj steøaja i odredbe o
pravilima radnika su bile vrlo siromaåne.

Oøuvañe radnih mesta i socijalnog mira bila je dominantna politika i po
napuåtañu samoupravçaña. I do danas su steøajevi izuzetak. Tako neõe biti uvo-
æeñem pravila trÿiåne privrede.

I pored svega, kada je reø o propisima koji reguliåu prava iz radnog odnosa,
propisi ne åtite adekvatno zaposlene. Znaøi, propisi ih åtite do steøaja odno-
sno likvidacije i drugih sluøajeva prestanka rada poslodavca, ali kod otvaraña
ovih postupaka nije obezbeæena odgovarajuõa zaåtita.

Kao åto je poznato zakonske odredbe o prestanku radnog odnosa odreæuju pre-
stanak radnog odnosa po sili zakona u pomenutim sluøajevima. Veõ dugo zakoni o
sanaciji i steøaju odreæuju moguõnost da u radnom odnosu ostanu joå jedan broj za-
poslenih, o øemu odluøuje steøajni organ. To nisu adekvatna reåeña. Neophodno
je preciznija regulativa. Pored ostalog neophodno je da se odredbe prava zapo-
slenih, u pogledu naplate potraÿivaña, i prioriteti – odnosno da se osiguraju,
na odgovarajuõi naøin, ta potraÿivaña.

Direktiva 80/987/EEZ predviæa zaåtitu plata (potraÿivaña) za sluøaj ne-
solventnosti poslodavca. Direktiva predviæa zaåtitu potraÿivaña i nezavisno
od sredstava nesolventnog poslodavca. Vaÿno je ovde istaõi da je MOR 1992.g. do-
nela Konvenciju br. 173. o zaåtitu potraÿivaña radnika u sluøaju plateÿne ne-
sposobnosti poslodavca.

Konvencija definiåe "plateÿnu nesposobnost" a zatim odreæuje alterna-
tivne moguõnosti za regulisañe potraÿivaña: 1) da nacionalno zakonodavstvo
stavi potraÿivaña radnikka u viåu kategoriju prava prvenstva (kod naplate) od
veõine potraÿivaña; i 2) da isplatu potraÿivaña drÿava garantuje posredstvom
institucije jemstva (to su ona sredstva nezavisna od sredstava poslodavca, koja
pomiñe Direktiva 80/987/EEZ). Instituciju jemstva drÿava moÿe da obezbedi u
skladu sa øl. 2. Konvencije – tj. putem zakonodavstva, ili na neki drugi naøin, u
skladu sa nacionalnom praksom. Naåa drÿava bi mogla da preuzme jedno od ova
dva reåeña, putem ratifikacije Konvencije MOR-a br. 173. I bez ratifikacije
je moguõe jedno od ovih pravila iz Konvencije br. 173. uneti u naåe pravo – Zako-
na o sanaciji i steøaju. U toku 99/2000 g. je uraæen nacrt (ili tekst predloga) Za-
kona o steøaju u Saveznoj vladi. U tom tekstu izgleda nema nikakvih inovacija u
smislu savremenih reåeña (i odredaba Konvencije br. 173. MOR-a) kada je reø o
pravima, odnosno potraÿivañima zaposlenih. Socijalni i Pravni savet Savezne
vlade su u julu 2000. g. predloÿili ratifikaciju Konvencije MOR-a 173 (pored
nekih drugih).5) Socijalni savet Savezne vlade nije ni na koji naøin bio obaveå-
ten o predlozima za pomenuti nacrt zakona o steøaju. To znaøi, da u koncepciji za

5. V. Bilten Socijalnog saveta br. 21. od 2000.g.
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izradu Zakona o steøaju nije bilo socijalne koncepcije i promena u pogledu prava
zaposlenih.

7. Diskriminacija penzionera

U savremenim uslovima u trÿiånim privredama sticañe uslova za penziju je
sticañe prava koje se ne mora koristiti. Poslodavci i vlasnici preduzeõa se u
pogledu zadrÿavaña u radnom odnosu lica koja su ispunili uslove za penziju ru-
kovode svojim interesima. Ako nalaze da su im potrebni zadrÿavaju ih u radnom
odnosu. U socijalistiøkim i postsocijalistiøkim druåtvima prekid radnog od-
nosa je regulisan odlaskom u penziju na administrativan naøin, odnosno po sili
zakona. U takvim uslovima dolazi do prestanka radnog odnosa i onim zaposlenim
licima øiji je rad potreban, moÿda i neophodan. To proistiøe iz øiñenice da su
u pitañu administrativni odnosi koji zapostavçaju ekonomske odnose i intere-
se. Danas se kod nas samo delimiøno uvaÿavaju ekonomski interesi i potrebe pru-
ÿañem moguõnosti da se lica koja su ispunila uslove za penziju zadrÿe u radnom
odnosu. To je predviæeno Zakonom o osnovama radnih odnosa (øl. 66.) i øl. 110. Za-
kona o radnim odnosima, prema kojima lice koje je ispunilo uslove za penziju mo-
ÿe ostati u radnom odnosu do 67. god. ÿivota. Zakoni, niti kolektivni ugovori,
ne predviæaju kriterije za ove odluke åto je kod nas potrebno, jer nema svih uslo-
va, da se objektivno odluøuje u skladu sa ekonomskim interesima poslodavca. U
takvim uslovima je moguõe da najpotrebniji i sposobniji (øak i deficitarni) idu
u penziju a vrlo proseøni i nepotrebni mogu ostati na radu. Neophodno je uvesti
objektivne ekonomske kriterije i iskçuøiti diskriminaciju.

EU je veõ uvela standard zabrane diskriminacije po osnovu godina ÿivota,
odnosno diskriminacijom se smatra donoåeñe odluka o prestanku radnog odnosa,
po osnovu godina starosti. Ako smo za povezivañe sa EU i trÿiånu privredu,
moramo poåtovati sve standarde, a ne samo po izboru.

8. Socijalna poveça

U prethodnim izlagañima izloÿen je samo deo pitaña koja se tiøu potreba
harmonizacije naåih propisa sa evropskim pravom (uporedno-pravnim reåeñi-
ma odnosno pravom EU). Zbog toga je potrebno prihvatiti Socijalnu poveçu, od-
nosno ñenu sadrÿinu na adekvatan naøin prenositi postepeno i adekvatno u na-
åe pravo.

Ako se pogleda paÿçivo sadrÿina Socijalne poveçe onda se vidi da su unu-
tar sadrÿine i odredbe koje su u naåem pravu realizovane na zadovoçavajuõi na-
øin. Åto se tiøe drugih odredbi one se tiøu pitaña koja su razmatrana u ovom re-
feratu, i u pogledu ñih je uøiñen osvrt na stañe naåih propisa i potrebe pro-
mena. Prema tome ukazano je na moguõe pravce harmonizacije propisa.
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Ostaje da se u pogledu ostalih odredbi izvråi sintezu dosadaåñih analiza,
i izvråe nove. Na osnovu toga treba odrediti najadekvatnije postupke, u pogledu
harmonizacije naåih propisa.

9. Zakçuøne napomene

U pogledu harmonizacije propisa u oblasti radnih odnosa treba imati u vidu
da se ne radi samo o harmonizaciji propisa kroz zakone veõ i kroz sve druge pro-
pise. Harmonizacija je potrebna i morala bi biti obavezna. U pogledu harmoni-
zacije sa propisima Evropske Unije ne postoji obaveza, ali postoji potreba u
skladu sa moguõnosti (i neophodnost), da se uøini sve åto je moguõe, u odgovara-
juõoj postupnosti i adekvatnoj brzini.

U referatu se govori ne samo o adekvatnosti postupka veõ i o adekvatnom
pravu. Mi imamo potrebu i moÿemo doõi do adekvatnog prava, fazno, ali i iduõi
prema standardima na nivou EU. 

Vaÿno je imati na umu da se u promenama propisa moramo odnositi objektiv-
no i kritiøki prema postojeõim propisima, odnosno reåeñima u ñima. Kod do-
noåeña novih propisa (pre svega zakona), moraju se pisati sasvim novi tekstovi.

Dosadaåña praksa da se na osnovu prethodnih tekstova prave novi mora biti
odbaøena jer stari propis ima ulogu mreÿe (åeme) koja se popravça a ne pravi se
nova. Novi tekst je optereõen ne samo starim reåeñima veõ i prazninama, nea-
dekvatnim izraÿavañem dobrih pravila i sl.

Kod pisaña potpuno novih tekstova boçe se izraÿavaju nove ideje. Pravçe-
ñe potpuno novih tekstova ne znaøi odbacivañe ranijih dobrih reåeña (pravi-
la), veõ samo odbacivañe ranijih tekstova, u ñihovim ranijim formulacijama.

Ovakav postupak omoguõava da se izvråi adekvatna harmonizacija i da se
adekvatno formuliåu reåeña, kroz nove propise.


