
 XII_1_Vlajko Brajic.fm; str. 873

Prof. dr Vlajko Brajiõ,
Pravni fakultet, Beograd

Znaøeñe i znaøaj naøela stalnosti (sigurnosti) 

zaposleña

1. Uvodna razmatraña

U odnosima radnika i poslodavca, kao odnosima reciproønih obaveza i meæu-
sobne saradñe zaposlenog i poslodavca, obaveza saradñe je ustvari savesno izvr-
åavañe radnih obaveza od strane zaposlenog i obaveze poslodavca da isplati za-
radu i obezbedi druga prava, uz odgovarajuõu zaåtitu zdravça i ÿivota radnika
kroz kontinuiranu zaåtitu na radu. Obaveza zaposlenog je da ispoçi razumnu
paÿñu o poslodavøevim interesima. Odgovarajuõu obavezu ima i poslodavac.
Moglo bi se reõi da je to opåte pravilo, koje se moÿe izvuõi iz razdrobçenih,
delimiønih i segmentiranih pravila.

Uzajamna saradña, adekvatnim izvråeñem propisanih radnih obaveza, i oba-
veza poslodavca, su u ekonomskom i socijalnom interesu poslodavca i zaposlenog.
Mera konkretnog izvråeña preuzetih obaveza je mera izvråeña utvræenih prava
i obaveza. Tako se prosuæuje i stañe odnosa i odrÿivost zaposleña i ñegova sta-
bilnost. Zakon i na osnovu ñega drugi propisi, pre svega kolektivni ugovori, i
ugovor o radu, utvræuju pravila u svakoj datoj drÿavi u pogledu prava, obaveza,
ñihovog izvråeña i posledica za sluøaj neizvråeña. Pomenuta pravila moraju
biti saglasna sa ratifikovanim meæunarodnim ugovorima i drugim obaveznim
meæunarodnim aktima.

Najveõi deo pravila se odnosi, dakle, na izvråeñe obaveza, na ostvarivañe
prava i odgovornost.
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Za ovu temu su naroøito znaøajna ona prava koja se tiøu zaåtite prava zapo-
slenih. Neka od tih pravila se odnose na garancije koje se mogu nazvati garanci-
jama u pogledu sigurnosti zaposleña – u tradicionalnim zahtevima radnika ime-
novane kao trajnost zaposleña.

Zabrana arbitraÿnog otkaza je, moÿe se reõi, opåteprihvaõeni standard u
pogledu zaåtite zaposleña. No, i u pogledu zaåtite od prestanka radnog odnosa,
postoje razliøita pravila. Nekada se traÿe “realni” i “ozbiçni” osnovi otkaza,
uvode se pojmovi: “nedopuåten otkaz” postojañe “opravdanih” ili “dovoçnih”,
razloga za prestanak radnog odnosa.

Sigurnost zaposleña, iako je znaøajno poduprta pravilima o zaåtiti u pog-
ledu prestanka radnog odnosa, ne moÿe se svesti na ta pravila. To moraju biti
pravila koja obuhvataju zaåtitu prava, i odnose, koji su bitni za stabilnost rad-
nog odnosa – zaposleña. Ta stabilnost se odnosi na moguõnost obavçaña odgova-
rajuõeg posla i promocije zaposlenog u pogledu ñegovih struønih i radnih spo-
sobnosti.1) Rad na odgovarajuõem poslu i pravo na promociju su stimulans za zapo-
slenog da ostane u datom zaposleñu. Pored obaveze poslodavca da podstiøe i omo-
guõi napredovañe u poslu, obaveza je poslodavca da omoguõi zaposlenom rad, od-
nosno da bez osnovanog razloga ne moÿe prekinuti radni odnos.

Ne moÿe, poslodavac dakle, ni da oteÿava rad zaposlenog, da ga neopravdano
zaustavça u ñegovom napredovañu, niti prekinuti ugovorni odnos bez opravda-
nog razloga, zasnovanog na propisima.

2. Nevidçiva istorija

Baviti se istorijom nije popularno, øini se nepotrebnim, øak se moÿe ozna-
øiti kao potreba teoritiøara da naåiroko govore o temi. Nekada je, moÿda, i ta-
ko.

Kada je reø o stabilnosti (sigurnosti) zaposleña, neophodno je ukratko uka-
zati na slojeve evolucije u ugovornim radnim odnosima, ñihovom tumaøeñu, da bi
se razumeli sadaåñi propisi – ñihovo znaøeñe i tumaøeñe. U devetnaestom veku
ugovorni odnos izmeæu poslodavca i radnika nije podrazumevao viåe od obaveze
poslodavca da zaposlenom plati dogovorenu zaradu (platu), odnosno naknadu za
rad, koja je ugovorena, u zavisnosti od vrste ugovora, i radnog angaÿovaña.2)

Prema tadaåñim shvatañima fakt da je poslodavac zaposlio nekog to oba-
vezno nije znaøilo da mu obezbeæuje zaposleñe, veõ obezbeæuje odreæene odnose, u
ugovorenom periodu. Samo ugovori, zakçuøeni na neodreæeno vreme, su mogli
imati takvo znaøeñe.

U nekim sluøajevima moglo je biti sporno, obzirom na sadrÿinu ugovora (je-
ziøki izraÿenu), da li se poslodavac obavezao da õe radniku obezbediti posao na

1. Recomendation Coucerning Empleyment Policy, ILO (1984).
2. G.H.L. Fridenau, "The Modern Law of Employment", London, 1963. p. 84.
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odreæeno vreme – ili na vreme koje nije unapred ograniøeno (“neodreæeno”) vre-
me.

Prema tome sve je bilo u vlasti poslodavca. Poslodavac je koristio ugovor o
radu na odreæeno vreme da bi na radnika vråio pritisak. Takve ugovore je zatim
obnavçao. Radnici su se protivili tome i traÿili sigurnost zaposleña. Kroz
sindikalno organizovañe, kolektivne ugovore i zakonsku regulativu, ograniøa-
vana je sloboda ugovaraña. Kroz sve te promene poveõana je stabilnost i odreæe-
nost ugovornih odnosa.

U savremenom znaøeñu radno-pravnih propisa, moglo bi se reõi, da ugovori o
radu na neodreæeno vreme (radni odnos na neodreæeno vreme) pravno znaøe garan-
ciju stalnosti zaposleña tj. stabilnosti zaposleña dok za to postoje faktiøki,
pre svega ekonomski uslovi, i uslovi koji se odnose na normalno izvråavañe
obaveza od strane zaposlenog.

Prema tome u sadaåñim uslovima radni odnos (ili zaposleñe), moÿe da po-
stoji sve dok se od strane zaposlenog izvråavaju obaveze, i da je to uslov opstanka
radnog odnosa, ako postoje uslovi na strani poslodavca (odnosno organizacije).
Moÿe se, dakle, uzeti da radni odnos, pravno, ne moÿe prestati sve dok objektiv-
no postoje uslovi za rad zaposlenog, na korist poslodavca i zaposlenog.3) Zapo-
sleni je slobodan da otkaÿe radni odnos, poåtujuõi odreæeni postupak, bez obzi-
ra na objektivno date uslove. Moglo bi se reõi, da poåto je jednom zasnovao radni
odnos sa radnikom poslodavac moÿe samo u opravdanim sluøajevima u skladu sa
propisima, dati otkaz radniku.

Sadrÿina radnog odnosa je øesto svedena na duÿnosti, obaveze i prava ako se
izvråavaju u skladu sa zakonom. To kao da nije proces odreæenog trajaña, veõ od-
nos uzajamnih “prestacija”, koje mogu biti zaustavçene, kada odluøe poslodavac
ili radnik. Tada izgleda, kao da se jedino postavça pitañe da li neko nekom dugu-
je neåto od “prestacije” ili ima i drugih obaveza.

Nije, dakle, reø o odnosu øiji prekid je neprirodan, nemoguõ, nemoguõ bez
teåkih posledica, i sl. Ranije, a i danas u nekim drÿavama, otkaz (prekid radnog
odnosa od strane poslodavca) se tretirao kao pravo poslodavca i on je duÿan sa-
mo da isplati naknadu åtete (i da poåtuje odreæen postupak).

Vremenom je poslodavac sve viåe ograniøavan i uglavnom kroz zahtev da ot-
kaz bude: “opravdan”, “pravedan”, (iz opravdanog razloga ili prihvatçivog moti-
va) – otkaz koji moÿe biti uvaÿen. U Konvenciji MOR-a, br. 158,4) za prestanak
radnog odnosa se traÿi “vaçan” razlog, a u Zakonu o radu5) “opravdan” razlog.

Sve ove formulacije vuku na koncepciju da se ovde radi iskçuøivo o pitañu
kako radni odnos moÿe da prestane, a ne kako moÿe da opstane.

3. V. Brajiõ, Zasnivañe i prestanak radnog odnosa, "Anali P.f. u Beogradu", br. 5-6/74.
"Radno pravo", Beograd, 1980, str. 266.

4. Øl. 4. Konvencije o prestanku radnog odnosa na inicijativu poslodavca.
5. Zakon o radu R. Srbije (øl. 101) "Sl. gl. RS" br. 70/2001.
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Sve promene koje su se dogodile od prvobitne potpune slobode ugovaraña, do
savremenih reåeña, iåle su na postavçañe odreæenih uslova za prestanak rad-
nog odnosa. Garantovañe prava na oøuvañe posla se pre svega ogledalo kroz ogra-
niøeña u pogledu prestanka radnog odnosa, a zatim i kroz garantovañe za ostva-
rivañe prava (po osnovu rada), dok objektivno postoje uslovi za rad. Ta reåeña
nisu dovoçno usklaæena jer su ustanovçavana u razliøitim vremenskim perio-
dima, kroz razliøite akte, i øak razliøitim (neusaglaåenim) terminima, tako da
nije bila jasna veza meæu ñima. No, ni potpunom promenom propisa se to nije ra-
dilo (svaki segment je ostajao u svojim okvirima).

U zakonodavstvo, i praksu, su uvedene formulacije: zaåtita prava u pogledu
zaposleña i jednakost u zapoåçavañu i u pogledu zanimaña, i jednakih moguõno-
sti. No, iz svih opåtih naziva se uglavnom nalaze antidiskriminacione mere i
zaåtita nekih kategorija radnika. Moglo bi se reõi da je zajedniøki naziv: zaå-
tita prava u pogledu zaposleña, ali se ta formulacija odnosi najveõim delom na
posebnu zaåtitu i specifiøna prava.6)

Ipak u skladu sa onim åto se podrazumeva pod zaposleñem, u okviru prokla-
movanih prava, nalaze se i odredbe, koje se odnose na ugovor o radu (o regulisañu
radnih odnosa), i nedozvoçenom otkazu. Kao åto se moÿe videti sve te odredbe
predstavçaju sliku evolucije u oblasti radnih odnosa. U postepenim promenama
negde se otiålo u skladu sa zahtevima sindikalno organizovanih radnika, u skla-
du sa potrebama i neophodnostima odreæenog vremena ili savremenih uslova.
Negde joå nije.

3. Okvir za utvræivañe sigurnosti prava

U Konvenciji MOR-a br. 122. o politici zapoåçavaña je reøeno da õe svaka
ølanica MOR-a (koja ratifikuje konvenciju), kao osnovni ciç primeñivati ak-
tivnu politiku unapreæeña pune unosne i slobodno izabrane zaposlenosti. Ta
politika õe teÿiti da garantuje: 1) da õe biti rada za sva raspoloÿiva lica i ona
koja traÿe posao; 2) da õe taj rad biti åto viåe unosan; 3) da õe biti obezbeæen
slobodan izbor zaposleña, odnosno potrebnih kvalifikacija, radi dobijaña po-
sla. Posebno je vaÿno da je predviæeno da õe radnik na poslu koji je odabrao, i na

kome radi, imati moguõnosti da koristi svoje sposobnosti, kvalifikacije i ta-

lenat, bez obzira na: rasu, boju koÿe, pol, veroispovest, politiøka shvataña, na-
cionalno i druåtveno poreklo. U Preporuci MOR-a (br. 169) koja se odnosi na
politiku zapoåçavaña u taø. 7(I) ukazuje se da se jednake moguõnosti i tretman u
pogledu: stupaña na rad, uslove rada, zaradu, struøno osposobçavañe, i napredo-

vañe u karijeri (poslu). Ova odredba poøiñe uobiøajeno sa obavezom elimina-

6. G. Barnard, "EC Employment Law", Oxford, 2001, str. 201; ILO: "Equality in Employment and
Occupation", Geneva, 1996.
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cije diskriminacije, ali se poziva na taøku 3 i 4. koje obuhvataju sve koji su zain-
teresovani za rad ili veõ rade.

Zakon o radu R. Srbije (øl. 12) sadrÿi odredbu o zabrani diskriminacije. Ka-
ko se ova odredba nalazi na poøetku (u osnovnim odredbama) nikako se ne moÿe
shvatiti da se ona odnosi samo na zasnivañe radnog odnosa, (zapoåçavañe), odno-
sno ulazak u posao veõ i za status u zaposleñu, odnosno odreæivañe svih prava,
obaveza i odgovornosti.

Kao ni u uporednom pravu ova odredba nije dovoçna da bi se obezbedila si-
gurnost zaposleña. Za temu stabilnosti radnog odnosa bitna je odredba Meæuna-
rodnog pakta o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima, u kome se kaÿe (øl.
6) da drÿave ølanice priznaju pravo na rad, tako da svako lice ima moguõnost za-
raæivaña kroz slobodno izabran ili prihvaõen rad i preduzimañe odgovarajuõih
mera za oøuvañe ovog prava. (øl. 6. pakta).

Ova odredba obavezuje drÿave da kroz zakonodavstvo obezbede da poslodavci
omoguõe odgovarajuõi rad i napredovañe u poslu, sve dok zaposleni kvalifiko-
vano i potpuno uspeåno obavça poslove. To podrazumeva da poslodavac omoguõa-
va i odgovarajuõu promociju na poslu.

Prema tome, drÿava kroz propise, sindikat i poslodavci kroz kolektivne
ugovore, a poslodavac kroz ugovor o radu, a pre svega kro praktiøno ponaåañe
prema radniku i odluøivañu, treba da obezbedi sigurnost radnika na poslu, odno-
sno sigurnost zaposleña.

Potrebno je ponoviti da je to dvostran odnos (kooperacija) u kome zaposleni
mora izvråavati preuzete obaveze na odgovarajuõi i propisan naøin, i angaÿo-
vati svoje sposobnosti. U takvim odnosima poslodavac moÿe podrÿati sigurnost
zaposleña, a obezbeæuju ga obe strane. Meæutim, ako poslodavac to ne øini on na-
nosi åtetu sebi, ali pravno gledano ulazi u sporove pa konaøno i u spor o pre-
stanku radnog odnosa.

U savremenim uslovima pravo na promociju i oøuvañe zaposleña ne mogu po-
smatrati samo kao pravo pojedinih grupa radnika, veõ kao svih kvalifikovanih
radnika.

Prvobitno ovo pravo je bilo priznato posebnim kategorijama kao åto su bi-
li npr. umetnici.7) To je ustvari bio poøetak priznaña svakom da ima pravo da
ispoçi svoje sposobnosti, odnosno da mu to omoguõi poslodavac. U meri u kojoj to
pravo nije izraslo u opåtepriznato, ono je ostalo kao presudno.

Iako se iz sadrÿine ugovora o radu8) ne vidi jasno obaveza poslodavca da
omoguõava ostvareñe prava, u ciçu oøuvaña zaposleña, to proistiøe iz savreme-
nog radnog prava – u smislu odredbi Meæunarodnog pakta o ekonomskim i soci-
jalnim pravima, a øak indirektno i iz radnopravnih propisa i ugovornog odnosa
(pa i ugovora o radu). Naime, veõ je davno utvræeno9) putem tumaøeña i sudskih od-

7. "The Moneru Law od Employment", op. cit. str. 85.
8. C. Barnard, "EC Employment Law", Oxford, 2001, str. 438. Zakon o radu R. Srbije øl. 19. 
9. "The Modern Law of Employment", str. 464.
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luka, da ugovori o radu sadrÿe i odredbe koje nisu izriøito formulisane, veõ
proistiøu iz utvræenih prava i obaveza. I moglo bi se reõi meæusobnog odnosa
pravila, koja utvræuju prava i obaveze.

Ne moÿe se, dakle, reõi da propisi ili ugovor o radu ne sadrÿe garancije u
pogledu stalnosti (sigurnosti) zaposleña, ako o tome izriøito ne govore. Smi-

sao radnopravnih propisa i ugovora o radu jeste da obezbede unosan rad, koji se

åtiti i øija se trajnost obezbeæuje u skladu sa stvarnim moguõnostima zaposle-

nog i poslodavca, i u skladu sa pravom.

4. Uslovi za prestanak radnog odnosa

Propisi o prestanku radnog odnosa na inicijativu poslodavca spreøavaju,
trenutno i neopravdano prekidañe radnog odnosa. Oni indirektno predstavçaju
i oøuvañe stalnosti (i sigurnosti) zaposleña, ali kao åto smo videli zaåtiti-
ti stalnosti i sigurnosti zaposleña je odnos, koji zavisi od zaposlenog i poslo-
davca, u kom odnosu obe strane imaju svoje prava i obaveze. Odgovarajuõi bilans
tih prava i obaveza, øini zaposleñe sigurnim, sve do nastupaña okolnosti, koje
daçe zaposleñe datog radnika øine nemoguõim.

To je joå u vreme samoupravçaña kod nas u teoriji formulisano tako da rad-
ni odnos moÿe prestati samo onda kada objektivno10) viåe nema uslova, da radnik
nastavi, rad kod datog poslodavca. I obrnuto bi se moglo reõi, da je pravo zapo-
slenog, i obaveza poslodavca, da radnik ostane na poslu, ako za to ima objektiv-
nih uslova. Ovde se i subjektivno svojstvo i ponaåañe zaposlenog svode na objek-
tivno – da li zaposleni moÿe viåe da radi, odnosno da li poslodavac u sluøaju ka-
da npr. zaposleni povredi radne obaveze, nalazi da zaposleni moÿe ostati na po-
slu. Sve se ovo proceñuje i s obzirom na propise.

Odredbe øl. 4., pomenute konvencije MOR-a 158, odreæuje da radni odnos rad-
nika neõe prestati ako za takav prestanak ne postoje vaçani razlozi vezani za: 1)
sposobnost radnika; 2) ponaåañe radnika; ili 3) operativne potrebe preduzeõa,
ustanova ili sluÿbe. Odredba øl. 101. Zakona o radu R. Srbije je u bitnom isto-
vetna. Umesto termina “vaçan” razlog, upotrebçen je termin “opravdan” razlog.

Razrada ove odredbe u øl. 101. nije precizna niti dovoçno dobro data. Putem
tumaøeña je moguõe premostiti neke probleme. U ovom tekstu se neõe analizira-
ti ove odredbe (v. npr. øasopis Rad i socijalno pravo, br. 1-3/2002. g.).

Postoji, meæutim, u okviru ove teme potreba razmatraña pomenuta tri osno-
va prestanka radnog odnosa, u pogledu sadrÿine nekih od ñih. Kada je reø o spo-
sobnosti radnika, moÿe se uzeti da se sposobnost utvræuje objektiviziranim po-
stupkom, tj. da je to moguõe utvrditi u objektiviziranom postupku. Ako se ne
sprovodi objektivizirani postupak onda su sporovi moguõi.

10. V. Brajiõ, "Radno pravo", op.cit.
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Kada se radi o ponaåañu radnika, to je pitañe odnosa prema radnim obaveza-
ma, odnosno pitañe tzv. disciplinske odgovornosti, iako se ona tako ne imenuje.
Ovaj osnov prestanka radnog odnosa moÿe biti najsporniji. On pruÿa najviåe
moguõnosti za zloupotrebu.

Po odredbama øl. 101. Zakona o radnim odnosima, viåe se ne vodi disciplin-
ski postupak, radi izricaña disciplinske mere prestanka radnog odnosa. To je
sada otkaz.

I ranije, i sada, u uporednom pravu se postavça pitañe ispuñenosti uslova
za otkaz zbog ponaåaña (povrede radnih obaveza) i postupka u tom sluøaju. Odav-
no su veõ u upotrebi “ozbiçna povreda radnih obaveza”, “najteÿa” povreda radnih
obaveza i sl.

Zakon o radnim odnosima sadrÿi odredbu o takvom ponaåañu zbog koga ne
moÿe da nastavi rad kod poslodavca (Øl. 101. st. 1. taø. 4), ali to nije povezano sa
odredbom koja govori o radnim obavezama koje se utvræuju ugovorom o radu, i koje
su osnov prestanka (otkaza) radnog odnosa (taø. 3). Ova odredba (taø. 3.) ne sadrÿi
kriterijum (npr. “najteÿe” povrede, na osnovu øega bi se znalo koje su granice i
koji je standard sadrÿine odredbi, o radnim obavezama, u ugovoru o radu.

Poznati su sporovi iz uporednog prava i razliøita tumaøeña u pogledu osno-
va, uslova i postupka kod donoåeña otkaza. Ovde se ne moÿe ulaziti u sva ta pi-
taña, ali je vaÿno pomenuti nekoliko.

Pre svega, pravi se razlika izmeæu osnova prestanka kada poslodavac nije du-
ÿan da odredi otkazni rok i osnova (sluøajeva) prestanka, kada je poslodavac du-
ÿan unapred da obavesti radnika o otkazu, odredi otkazni rok, ili isplati nak-
nadu za predviæeni otkazni rok. U ovom sluøaju poslodavac je duÿan da naknadi
åtetu radniku, ako nije postupio po propisima, odnosno prema ugovoru o radu.

U sluøaju otkaza zbog “ponaåaña radnika” (Konvencija br. 158. MOR-a), od-
nosno zbog povrede radnih obaveza zaposlenom prestaje radni odnos. U ovom slu-
øaju radni odnos prestaje zbog grubog naruåavaña radnih obaveza (radne discip-
line), koja u sticaju svih okolnosti øini, da radnik ne moÿe da nastavi sa radom,
odnosno daçi rad radnika bi objektivno bio åtetan po poslodavca, pa bi se mog-
lo reõi da objektivno viåe nije moguõ rad radnika, kod datog poslodavca, i na da-
tim poslovima.

Zakon o radu R. Srbije (2001) je predvideo u taø. 4. st. 1. øl. 101, uslov ako “ne
moÿe da nastavi rad kod poslodavca”, ali ovo nije odredio i kao uslov (ili kri-
terij “dovoçnog” odnosno “opravdanog” uslova za otkaz), koji bi se odnosio i na
sluøajeve za prestanak radnog odnosa predviæene u ugovoru o radu (taø. 3. st. 1. øl.
101. ZOR). Prema tome potrebno je ustanoviti (to je problem i u uporednom pra-
vu) kriterij koji omoguõava da se od suda (za sluøaj spora) a za poslodavca kao kri-
terij postupaña, primeni pravila, koja iskçuøuje arbitrarnost i nedopuåtene
motive.

Iako se kod otkaza zbog povrede radnih obaveza ne vodi disciplinski postu-
pak (pa ni po ZRO, R. Srbije od 2001. g.), to ne znaøi da nikakvog postupka nema.
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Ako uporeæujemo to sa komplikovanim disciplinskim postupkom, to bi mogli
nazvati skraõenim postupkom, ali ni to nije sasvim adekvatno, jer moÿe podrazu-
mevati samo kraõi postupak, koji nije disciplinski u dosadaåñem smislu reøi.

Radi se o postupku u kome õe zaposleni biti obaveåten o razlozima za otkaz.

ZOR predviæa da õe zaposleni biti prethodno upozoren. Poslodavac je du-
ÿan da, pre otkaza ugovora o radu (ako je uøinio povredu radne obaveze, ili ako ne
poåtuje radnu disciplinu – taø. 3. i 4. st. 1. øl. 101) upozori zaposlenog, na posto-
jañe razloga za otkaz ugovora o radu. Ovo je zamena za prethodni postupak, poåto
nisu predviæene disciplinske mere npr. i javna opomena ili novøana kazna. No,
to nije odgovarajuõe reåeñe jer ne obezbeæuje tzv. “postupnost”. S druge strane
postavça se pitañe da li se u tome iscrpçuje postupak kod donoåeña odluke o
otkazu zbog “liønog ponaåaña” (povrede radne obaveze). Naime, pomenuto reåe-
ñe u ZOR jeste poboçåañe odredbi o otkazu po osnovu “ponaåaña” zaposlenog,
ali ne i potpuno reåeñe.

U uporednom pravu se ide na reåeña, prema kojima je poslodavac duÿan da
pozove zaposlenog, da mu izloÿi razloge za odluku o otkazu, i sasluåa objaåñeñe
zaposlenog. Takoæe poslodavac moÿe biti obavezan da zajedno sa zaposlenim pri-
mi predstavnika sindikata, ili neko drugo lice ako takav zahtev postavi zapo-
sleni. Prisutno lice bi imalo ulogu zastupnika i svedoka. Ovakvo reåeñe bi se
moglo primeniti za sluøaj otkaza zbog “liønog ponaåaña” (povrede radnih oba-
veza), ali bi moglo da se eventualno predvidi i za druge sluøajeve otkaza (izuzev
za sluøaj tehnoloåkog viåka gde je inaøe predviæeno obavezno uøeåõe sindika-
ta).

U uporednom pravu se pravi razlika u pogledu prestanka radnog odnosa, zbog
ukidaña radnog mesta (“individualnih otkaza” i “kolektivnih otkaza”), usled
tehnoloåkih, ekonomskih ili organizacionih promena.

Kada zakonodavstvo ili kolektivni ugovor predviæaju pomenutu razliku, on-
da se odreæuju posebni postupci, za pomenuta dva sluøaja otkaza. Za sluøaj tzv. ko-
lektivnog otkaza (tj. tehnoloåkog viåka) postupak otkaza je poseban uz uøeåõe
sindikata, i postojañe nekih kriterija, kao åto je npr. princip “senioriteta”.

Meæunarodna organizacija rada je donela (1992.) Konvenciju br. 173. o zaåti-
ti potraÿivaña radnika u sluøaju plateÿne nesposobnosti poslodavca. Naåa dr-
ÿava, naÿalost, nije ratifikovala ovu konvenciju. Konvencija odreæuje da po-
traÿivaña radnika imaju prvo prvenstva, u odnosu na veõinu povlaåõenih potra-
ÿivaña, posebno potraÿivaña drÿave i socijalne zaåtite. Konvencija odreæuje
i sistem i jemstva za sprovoæeñe ove konvencije.

U ovoj temi je veoma znaøajno da pomenuta konvencija pokazuje da se u reguli-
sañu odnosa zapoåçavaña pojavçuju elementi koji pokazuju raæañe nove koncep-
cije, ili afirmaciju koncepcije, da pravo na rad znaøi obezbeæeñe stabilnosti
zaposleña, odnosno sigurnosti prava po osnovu rada. Ovde prava kod plateÿne
nesposobnosti poslodavca pokazuju, da øak ispuñeñem uslova za likvidaciju (ste-
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øaj, prestanak) organizacije – poslodavca, prava radnika na osnovu zaposleña ne
prestaju. To je, meæutim, tek nagoveåtaj za drugaøiji pristup.

U prilogu predñoj konstataciji je i formulacija odredbi, prema kojoj se u
ciçu primene Konvencije br. 173., “plateÿna nesposobnost” moÿe proåiriti i
na staña, kada nije otvoren postupak o aktivi poslodavca, veõ se potraÿivaña
radnika ne mogu isplatiti zbog finansijskog staña poslodavca.

Konvencija MOR-a (br. 175) o povremenom radu i drugim fleksibilnim for-
mama rada, koje ne obezbeæuju puno radno vreme, i zaposleñe na neodreæeno vreme,
insistira na stabilnosti zaposleña. To se øini indirektno i parcijalno. Glavne
ideje su da se unaprede moguõnosti u pogledu fleksibilnih formi rada, da se uz-
mu u obzir potrebe radnika angaÿovanih u ovim formama rada, te da se obeshra-
bruju primene ovih formi rada, kada objektivno nisu potrebne, i nedovoçno
åtite interese radnika. Ovo nas takoæe vraõa na pitañe garantovaña prava u to-
ku zaposleña koja obezbeæuju stabilnost zaposleña.

5. Zakçuøne napomene

Naøelo stalnosti odnosno sigurnosti zaposleña nisu postali izriøit sa-
stavni deo normativnog sitsema. U nekim segmentima regulative postoje pravila
koja imaju efekte u ostvarivañu naøela stalnosti, odnosno sigurnosti, zaposle-
ña.

Kao åto se moglo videti iz izlagaña, samo neke odredbe predstavçaju izri-
øito garancije, za stalnost i sigurnost zaposleña. To su pre svega one koje se od-
nose na zaåtitu invalida, omladine i ÿena, kao i odredbe o diskriminaciji.
Odredbe o diskriminaciji istovrmeno imaju opåti znaøaj.

Iako su odredbe o uslovima i postupku za prestanak radnog odnosa izuzetno
znaøajne, one nisu dovoçne. Odredbe o pravu na napredovañe u poslu, u skladu sa
sposobnostima rezultatima rada i radnom staÿu, kao i druge koje se odnose na za-
radu, kao i odredbe o obavezi poslodavca i radnika da striktno poåtuju sve svoje
obaveze, zabrana diskriminacije i zloupotreba, reåavañe sporova, zajedno sa
ostalim pravima treba da øine celinu regulativne strukture koja moÿe da obez-
bedi razumnu stabilnost i sigurnost zaposleña.


