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Milica Kova¢-Orlandié”

Fleksibilizacija radnog prava
— 1Zazovl 1 granice

Fleksibilizacija radnog prava predstavlja slozen proces koji sa sobom
nosi brojne izazove. Uopsteno govoredi, podrazumijeva napustanje po-
jedinih zakonskih rje$enja, kako bi se poslodavcima omoguéilo da slo-
bodnije upravljaju svojom radnom snagom. Fleksibilizacija je, u vecoj
ili manjoj mjeri, zahvatila brojne institute radnog prava ali je, u prvom
redu, uticala na porast broja atipi¢nih formi rada i mogu¢nost otkazi-
vanja ugovora o radu. Prema prvobitnoj zamisli, ovaj proces trebao je
da bude pracen garancijom odredenog nivoa prava radnika, odnosno
da pored fleksibilnosti za poslodavca, obezbijedi i odredenu sigurnost
za radnika, ali je ova ideja iznevjerena. U radu se, otuda, ukazuje na to
da je potrebno nanovo promisliti o odnosu izmedu problema ekonom-
skog trzita, sa jedne i sniZavanja standarda kojima se $tite prava rad-
nika, sa druge strane. Ukazuje se i na to da fleksibilizacija radnog pra-
va ne smije voditi ukidanju istorijski ostvarenih vrijednosti i potpunoj
deregulaciji. Autor razmatra proces fleksibilizacije iz ugla izazova ko-
je je sa sobom donio, prije svega, u pogledu zastite radnika i segmenta-
cije trzi$ta rada, te, u tom kontekstu, nastoji odrediti granice fleksibi-
lizacije, a sve imajuéi u vidu da dalje sniZavanje radnih standarda neée
znacajnije poboljfati ekonomsko trZiste.

Kljuine rijei: ekonomska kriza, fleksigurnost, atipi¢ne forme rada,
otkaz, segmentacija trzista rada

Uvod

Fleksibilizacija je centralni pojam svih reformi koje su zahvatile rad-

no pravo posljednjih dvadesetak godina. Kao koncept, vezuje se
za neoliberalizam i potice iz Sjedinjenih Ameri¢kih Drzava, gdje
je radni odnos, zbog dosljedne primjene ekonomskog liberalizma
i slobode ugovaranja, u osnovi fleksibilan.! Nasuprot tome, rad-
no pravo u evropskim drzavama karakteri$e drzavni intervencio-
nizam, sa za$titnom ulogom prema radniku kao slabijoj strani u
radnom odnosu. Fleksibilizacija radnog prava, otuda, otvara mno-
go viSe pitanja i donosi mnogo vise izazova u drzavama socijal-
nog modela.

Saradnik u nastavi na Fakultetu pravnih nauka Univerziteta Donja Gorica,
doktor pravnih nauka.

e-mail: milica.kovac@udg.edu.me.

V. Gotovac, ,Radno pravo za 21. stoljece: Mitovi o fleksibilizaciji”, Financijska

teorija i praksa, vol. 27, br. 4, 2003, str. 418.
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Uopsteno govoredi, fleksibilizacija podrazumijeva napustanje poje-
dinih zakonskih rjeSenja, kako bi se poslodavcima omogudilo da slo-
bodnije upravljaju svojom radnom snagom. U pitanju je niz reformi
radnog zakonodavstva kojima se zeli umanjiti sigurnost zaposlenja,
ali i ukupan nivo zastite radnika, a sve u cilju izbjegavanja negativ-
nih ekonomskih posljedica na strani poslodavca. Uzroci fleksibiliza-
cije se vezuju za ekonomski neoliberalizam, globalizaciju, internacio-
nalizaciju, demografska kretanja, pa ¢ak i za jacanje sindikalne mo¢i.>
Ipak, u praksi i teoriji dominiraju stavovi o tome da rigidna zakon-
ska rjeSenja dodatno otezavaju poziciju poslodavca koji, u uslovima
ckonomske krize, nije u moguénosti da odrzivo posluje ili da pred-
stavljaju tzv. biznis barijere, te znac¢ajan faktor visoke stope nezapo-
slenosti. Kao dodatni razlozi za deregulaciju trzista rada navode se
podsticaj ekonomskog rasta i pove¢anje konkurentnosti nacionalnih
ekonomija.> Nakon 2008. godine situacija se dodatno pogor$ava, pa
se kao jedini motiv reformi radnog prava navodi svjetska ekonom-
ska kriza, a radno zakonodavstvo u veéini evropskih drzava dozivlja-
va brojne i ozbiljne izmjene. Sve ovo, medutim, ¢esto je ¢injeno bez
kritickog promisljanja i peispitivanja opravdanosti reformi, odnosno
njihove nuznosti i eventualnih istinskih (skrivenih) motiva fleksibi-
lizacije radnog prava, poput sticanja Vec'eg proﬁta.

Sasvim su pogre$ne pretpostavke o tome da se problemi proistekli
iz finansijske krize mogu uspjesno rjesavati kontinuiranim i struk-
turnim reformama radnog prava.” Radni standardi ne uzrokuju fi-
nansijsku krizu pa je, otuda, tesko zamisliti da izmjene radnog pra-
va mogu predstavljati adekvatan odgovor na istu.’ Stovise, agresivna
deregulacija u oblasti radnih odnosa moze biti kontraproduktivna
i dodatno opteretiti nacionalnu ekonomiju i sistem socijalne sigur-
nosti.® Mala je, dakle, vjerovatnoda da ée se reformom radnog prava
ostvariti ciljevi vezani za smanjenje javnih troskova i stope nezapo-
slenosti.” Kao posebno problemati¢no javlja se pitanje trajanja i obi-
ma mjera koje se uvode kao odgovor na kriznu situaciju. Ako se re-
forma radnog zakonodavstva dozZivljava kao odgovor na finansijsku
krizu onda bi i t7ajanje takve reforme trebalo biti ograni¢eno na pe-
riod dok kriza i njene posljedice traju.® Problem je, medutim, to $to

2 Ibid., str. 421.

Najsnazniji pritisci za fleksibilizaciju i deregulaciju radnog prava, pritom, dola-
ze od medunarodnih organizacija koje afirmi$u preispitivanje i preusmjerava-
nje ciljeva radnog prava u pravcu obezbjedivanja dobrog funkcionisanja trzista
rada u okviru kapitalisticke privrede (Medunarodni monetarni fond, Svjetska
banka, Evropska centralna banka). Lj. Kovatevi¢, Valjani razlozi za othaz ugo-
vora o radu, Pravni fakultet Univerziteta u Beogradu, Beograd, 2016, str. 234.
J. Prassl, “Contingent crises, permanent reforms: Rationalising labour market
reforms in the European union”, Exropean Labour Law Jurnal,vol. 5, br. 3-4,
2014, str. 211.

Ibid., str. 213.

Ibid.

1bid., str. 216.

1bid., str. 226.
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su uglavnom sve reforme dizajnirane i uvedene u radno pravo na tra-
jan nacin, bez moguénosti povratka na staro, a $to zna¢i da kada se,
pod izgovorom finansijske krize, jednom snizi nivo garantovanih pra-
va (zastite) radnika, mala je vjerovatnoca da ée se ikada vise taj nivo
vratiti na staro.” Na drugoj strani, postoji potreba da se razbiju mi-
tovi o tome da odredbe radnog zakonodavstva predstavljaju osnov-
ni uzrok nezaposlenosti. Ova tvrdnja dostigla je mitski status iako
se rijetko, ako ikada, dokazala u praksi."

Prema prvobitnoj zamisli trend fleksibilizacije radnog prava tre-
balo je da bude pra¢en garancijom odredenog nivoa prava radnika,
odnosno da pored fleksibilnosti za poslodavca, obezbijedi i odrede-
nu sigurnost za radnika, pa je tako i nastao pojam fleksigurnosti (eng.
flexicurity). Ideja o ovakvoj uravnotezenoj fleksibilizaciji radnog pra-
va dobija i zvani¢nu potvrdu 2006. godine kada je Komisija evrop-
skih zajednica donijela Zelenu knjigu 0 modernizaciji radnog prava u
susret izazovima XXI vijeka, u cilju otvaranja javne rasprave u okvi-
ru Evropske unije o tome na koji na¢in se reformom radnog zako-
nodavstva, odnosno radnog prava moze osigurati odrziv ekonomski
rast, uz viSe boljih radnih mjesta."! Prema ovom dokumentu, flek-
sibilizacija radnog prava treba da omoguéi ve¢u prilagodljivost rad-
nika i poslodavaca (preduzeca), u cilju postizanja pune zaposlenosti,
produktivnosti rada i socijalne kohezija.'* Medutim, ova ideja o ne-
konfliktnosti rjesenja koja bi znacila vise fleksibilnosti za poslodav-
ca, ali i zadrzavanje odredenog nivoa sigurnosti za radnika, pokaza-
la je sve svoje slabosti u vrijeme finansijske krize."> O ovome najbolje
svjedo¢i ¢injenica da su pojedine kategorije radnika najvise izloZene
problemima ekonomskog trZista i da su upravo ti radnici (ne i dru-
gi) jedine zrtve ekonomske krize i radnopravnih reformi, zbog ¢ega
je na trzi$tu rada doslo do podjele radnika na zasticene i nezasticene,
odnosno na tzv. insajdere (eng. insiders) i autsajdere (eng. outsiders).
Ovako izrazena segmentacija trziSta rada s pravom je navela pojedine
autore na zakljuc¢ak o tome da se naspram koncepta sigurnosti radni-
ka ne nalazi fleksibilnost, ve¢ rizik imanentan takvoj fleksibilnosti,'*
te da upravo taj rizik predstavlja razlog zbog koga pojedine evropske
drzave nisu uspjele da uspostave odgovarajuéi balans izmedu fleksi-
bilnosti, na jednoj i sigurnosti, na drugoj strani.

Premda je ta¢no da je umjerena fleksibilizacija radnog prava po-
zeljna, te da se mozZe uspostaviti odredena veza izmedu mobilnosti

2 Ibid.

10 1bid., str. 216.

Green paper Modernising labour law to meet the challenges of the 21 centu-
ry, Commission of the European Communities, Brussels, 2006.

B. Lubarda, , Fleksigurnost — Eufemizam za neoliberalizam ili fenomen inhe-
rentan globalizaciji i starenju stanovniStva”, Pravni kapaciteti Srbije za evropske
integracije, Beograd, Pravni fakultet, 2007, str. 1-2.

P. Loi, ,Risk: A new paradigm to face market challenges”, European Labour
Law Journal, vol. 5, br. 3—4, 2014, str. 390.

Y Thid., str. 393.



na trzi$tu rada i stope privrednog rasta,” vrijeme je da se proces
fleksibilizacije uspori i odrede njegove granice, kako se radno pra-
vo ne bi vratilo nekoliko koraka unazad u pogledu prava radnika
na dostojanstven i pristojan rad. Koncept pristojnog rada predsta-
vlja sintezu svega onoga $to je od nastanka radnog prava pa do da-
nas uéinjeno na planu pobolj$anja uslova rada i zastite radnika, s
tim da je sam pojam pristojnog rada novijeg datuma.'® Pristojan
rad ima svoju ekonomsku komponentu, zbog ¢ega treba da obez-
bijedi pristojan zivotni standard zaposlenog i njegove porodice, a
njegovu sadrzinu, izmedu ostalog, ¢ine jednakost na radu i sigur-
nost rada,” kao vrijednosti koje su najviSe pogodene fleksibilizaci-
jom radnog prava.

Treba imati na umu i to da bi, sa aspekta zastite pozicije radnika
i tekovina radnog prava, prihvatljivije bilo govoriti o modernizaciji,
nego o fleksibilizaciji radnog prava, a istinske uzroke modernizacije
traziti u procesu globalizacije, starenju evropskog stanovnistva, te uti-
caju koji je razvoj informacionih tehnologija donio u svijet rada. Ovo
iz razloga $§to modernizacija, za razliku od fleksibilizacije, nuzno ne
podrazumijeva snizavanje garantovanog nivoa prava (zastite) radnika,
ve¢ prilagodavanje tradicionalnih instituta radnog prava savremenim
uslovima rada. Ovo posebno imajudi u vidu da reforma,'® sama po se-
bi, podrazumijeva neku promjenu nabolje, odnosno poboljsanje po-
stoje¢eg stanja. Otuda, reforma radnog prava, u kontekstu moderni-
zacije, u prvom redu, podrazumijeva prilagodavanje informacionim
tehnologijma, podsticanje dozivotnog ucenja, te olakSavanje pomi-
renja porodi¢nih i profesionalnih duznosti. Drugim rije¢ima, flek-
sibilizacija ne smije voditi ukidanju istorijski ostvarenih vrijednosti i
standarda rada i potpunoj deregulaciji, ve¢ treba da bude reregulacija
(reforma) koja se temelji na novim vrijednostima i standardima koji
su pomireni sa realnim zahtjevima i na novim osnovama.” Ovakva,

5 R. Brkovi¢, ,Fleksibilno trziste rada u uslovima globalizacije”, u: B. Sunderié¢,

B. Lubarda, P. Jovanovi¢ (ur.), Socijalna prava i evropske integracije, Zbornik ra-
dova sa Savjetovanja pravnika, 5-8. oktobar 2011, Zlatibor, Udruzenje za rad-
no pravo i socijalno osiguranje Srbije, Beograd, 2011, str. 112.

Pojam pristojnog rada prvi put se javlja na 87. zasjedanju Opste konferencije ra-
da 1999. godine, u izvjestaju generalnog direktora Medunarodnog biroa rada u
kome je istaknuto da je: ,,Primarni cilj MOR-a danas, da unaprijeduje mogu¢-
nosti za Zene i muskarce u dobijanju pristojnog i produktivnog rada, u uslovi-
ma slobode, jednakosti, sigurnosti i ljudskog dostojanstva”. Deklaracija o soci-
jalnoj pravdi u cilju pravedne globalizacije iz 2008. godine (ILO Declaration
on Social Justice for a Fair Globalization, adopted by the International Labour
Conference, 97 session, Geneva, June, 2008). S. Perié, Pristojan rad, Doktor-
ska disertacija (neobjavljena), Univerzitet u Nisu, Pravni fakultet, Nis, 2011,
str. 11.

7S, Perié, op. cit., str. 63—64.

Od francuske rije¢i 7éforme — izmijena postojeéeg sistema u cilju njegovog bo-
ljeg funkcionisanja. I. Klajn, M. Sipka, Veliki rijecnik stranib rijeti i izraza, Pro-
metej, Novi Sad, 2008, str. 1080.

Y V. Gotovac, 0p. cit., str. 432.



umjerena reforma, da bi bila uspjesna, nuzno zahtijeva da bude pra-
¢ena reformom obrazovanja, sistema socijalne sigurnosti, poreskog
sistema, sudstva i drzavne uprave.”

1. Fleksibilizacija radnog prava

Premda fleksibilizacija radnog prava podrazumijeva skup razlici-
tih promjena radnog zakonodavstva, ona se prvenstveno odnosi na:
1) zaposljavanje; i 2) otkaz ugovora o radu. Fleksibilizacija, odnosno
modernizacija je zahvatila i brojna druga pitanja radnog prava, uklju-
¢ujuéi zaradu, racionalizaciju broja zaposlenih, raspored radnog vre-
mena, rad van prostorija poslodavca uz kori$¢enje modernih tehno-
logija isl. Stovise, ona se posredno odrazila i na mnoga druga pitanja
radnog prava, uklju¢ujudi sindikalno organizovanje i kolektivno pre-
govaranje. Najdrasti¢niju promjenu predstavlja napustanje nacela i
favor laborem, zahvaljujuéi ¢emu je, u pojedinim evropskim zemlja-
ma, a suprotno istorijskoj funkciji kolektivnog ugovora da unaprije-
di polozaj zaposlenih, socijalnim partnerima omoguéeno da derogi-
raju odredene zakonske odredbe na $tetu zaposlenih.*

Reforma zarada i razionalizacija broja zaposlenih uglavnom se od-
nose na javni sektor, buduéi da je u nizu evropskih drzava doslo do
snizavanja/zamrzavanja zarada drzavnih sluzbenika i smanjenja broja
zaposlenih u drzavnoj upravi.”> Poslodavcima se, istovremeno, ostav-
lja vie prostora da organizuju radno vrijeme i vr$e njegovu preras-
podjelu shodno svojim potrebama. Na drugoj stani, sve vie se uvodi
fleksibilno radno vrijeme koje je u interesu zaposlenog jer mu omo-
gucava da, u okvirima utvrdenim opstim aktom poslodavca ili kolek-
tivnim ugovorom, sam odredi pocetak i zavrietak sopstvenog radnog
vremena, pri ¢emu nije nuzno da svakog dana radi isti broj ¢asova,
s tim da u prosjeku ostvari ugovoreno radno vrijeme — najéesée na
nedjeljnom ili dvonedjeljnom, rjede, mjese¢nom nivou.”®

20 Jbid., str. 346.

' U Litvaniji je, primjera radi, kao privremena mjera bilo uvedeno pravilo da se
kolektivnim ugovorima moZe suziti zastita zaposlenih u pogledu prava na ot-
premninu i otkazni rok, dok je u Grekoj, dopusteno da se kolektivnim ugovo-
rom kod poslodavca ugovaraju uslovi rada koji su nepovoljniji od uslova ugo-
vorenih granskim kolektivnim ugovorom. Lj. Kovacevi¢, op. cit., str. 237-238.
Tako je, primjera radi, pravni rezim rada drzavnih sluzbenika drasti¢no izmije-
njen u Spaniji i Portugaliji. Uloga kolektivnog pregovaranja je svedena na mini-
mum, zarade su umanjene i ukinute brojne privilegije, zbog ¢ega se rezim rada
u drzavnoj upravi sve viSe priblizava onome u privatnom sektoru. J-M. Miran-
da Boto, “Some observations on public employment in Europe”, European La-
bour Law Journal, vol. S, br. 3-4, 2014, str. 255.

Fleksibilno radno vrijeme je, u najvecoj mjeri, rezultat rastuée potrebe za uskla-
divanjem profesionalnih i porodi¢nih duZznosti, posebno u uslovima krize tradi-
cionalne porodice i poveéanja broja samohranih roditelja, kao i uticaja informa-
cionih tehnologija na organizaciju rada. B. Lubarda, Radzno pravo — Rasprava
o dostojanstvu na radu i socijalnom dijalogu, Pravni fakultet Univerziteta u Beo-

gradu, Beograd, 2012, str. 492.
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U nekim zemljama deregulacija u oblasti rada ocjenjuje se kao pre-
komjerna dok je, pak, u nekim drugim zemljama umjerena. U Cr-
noj Gori bi se, u pogledu odredaba o otkazu ugovora o radu, mogla
oznaditi kao umjerena, a u pogledu zaposljavanja kao prekomjerna,
imajudi u vidu ¢injenicu da broj radnika koji rade na odredeno vri-
jeme ¢ini tredinu ukupno angazovane radne snage u Crnoj Gori.**

1.1. Fleksibilizacija radnog odnosa

Dugo vremena stalnost zaposlenja (zaposljavanje na neodredeno
vrijeme) smatrala se osnovnim obiljeZjem radnog odnosa, ¢ime se izra-
zavala teznja drustva da obezbijedi materijalnu sugurnost radno an-
gazovanih pojedinaca. U pitanju je forma angazovanja koja radniku
garantuje najsiri spektar zastite, uklju¢ujuéii trajnost zaposlenja, a §to
je u skladu sa idejom o zastitnom karakteru radnog zakonodavstva.®
Postoje brojni argumenti za ovakvo poimanje radnog odnosa, poput
onih o prirodnoj teznji ¢ovjeka za sigurno$¢u ili o potrebi ocuvanja
dostojanstva zaposlenog i smanjenja stresa koji fleksibilne forme rada
nose sa sobom, te potrebi zastite ekonomski slabije strane u radnom
odnosu. Ovi argumetni, medutim, nisu u vezi sa potrebama trzista i
finansijskim interesima poslodavca. No, procesi globalnih razmjera
udinili su da se sve viSe po¢ne uvazavati ova druga grupa argumena-
ta, $to je, donekle, izmijenilo tradicionalno shvatanje ugovora o radu
na neodredeno vrijeme. U sudaru tradicionalnih i modernih zahtje-
va trziSta rada, nastoji se pronadi fleksibilno rjesenje koje ¢e ocuva-
ti postojecu prirodu ugovora o radu, ali koje ée, istovremeno, omo-
guditi poslodaveu da fleksibilnije upravlja radnom snagom. Ovakvo
nastojanje stavlja drzavu pred brojne izazove u postupku zakonskog
regulisanja fleksibilnih formi ugovora o radu. U ovim novim okol-
nostima stalnost zaposlenja nije viSe, sama po sebi, cilj, ve¢ su konti-
nuitet zaposlenja, jednakost i zastita od zloupotrebe zaposlenih koji
rade u atipi¢nim formama rada ciljevi koje treba ostvariti.

Pod fleksibilnim zaposljavanjem podrazumijeva se angazovanje
radnika u razlic¢itim fleksibilnim (atipi¢nim) formama rada koje se
razlikuju od tradicionalnog na¢ina zasnivanja radnog odnosa na neo-
dredeno vrijeme i sa punim radnim vremenom. Tu se, u prvom redu,
misli na ugovor o radu na odredeno vrijeme i ugovor o radu za pri-
vremeno obavljanje poslova, kao formama rada koje u najvecoj mje-
ri pogadaju stalnost zaposlenja. Pored ovih, postoje i mnoge druge
atipi¢ne forme angazovanja radnika, poput rada sa nepunim radnim
vremenom, rada na daljinu, rada na poziv i sl. Sve ove forme rada
omogucavaju preduzec’ima dabrzo reaguju na izmijenjene potroéaéke

2 Saopstenje Zavoda za statistiku Crne Gore, br. 53, Anketa o radnoj snazi za
2016. godinu, Podgorica, 03. 04. 2017. godine.

A. Ludera-Ruszel, “Evaluation of the legal regulation cencerning the fixedterm
employment contract in the context of the implementation of the protective
function of labour law — Poland case study”, International Multidisciplinary

Scientific Conference on Social Sciences & Arts SGEM, 2014, str. 595-596.
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trendove i poveéaju produktivnost, dok radnicima daju ve¢u mogu¢-
nost da uti¢u na radno vrijeme, razvijaju karijeru i balansiraju poro-
di¢ne i profesionalne duznosti.** Kada predstavljaju izraz volje za-
poslenih lica, fleksibilne forme rada imaju niz pozitivnih efekata, a
medu njima i lakse uklju¢ivanje lica sa invaliditetom i lica sa poro-
di¢nim duznostima na trziSte rada. Medutim, rad u ovakvim ugo-
vornim formama nuzno sa sobom nosi opasnost od sniZavanja rad-
nih standarda, od diskriminacije i nehumanog tretmana zaposlenih,
nelojalne konkurencije i socijalnog dampinga.””

Premda je u veéini evropskih drzava ugovor o radu na neodredeno
vrijeme ostao pravilo, zakoni su omogudili poslodavcu da angazuje
radnike i na odredeno vrijeme (ugovor o radu na odredeno vrijeme).
Ovakva mogu¢nost poslodavca obi¢no je pradena zastitnim odredba-
ma, poput onih o opravdanom razlogu za zaklju¢enje ugovora o ra-
du na odredeno vrijeme, o vremenski ograni¢enom sukcesivnom za-
klju¢ivanju ugovora radu ili ograni¢enom broju obnavljanja ugovora,
o prekidu izmedu dva ugovora koji se zapravo ne smatra prekidom ili
o transformaciji radnog odnosa na odredeno, u radni odnos na neo-
dredeno vrijeme. Medutim, i pored svih zastitnih mjera, zakljuc¢ivanje
ugovora o radu na odredeno vrijeme u znacajnoj je mjeri promijenilo
poziciju radnika, a $to je posebno doslo do izrazaja u uslovima viso-
ke stope nezaposlenosti i u slu¢aju nisko kvalifikovane radne snage,
bududi da poslodavac moze uvijek iznova angazovati novog radnika
za rad na odredeno vrijeme, pa se radnik sada svjesno odrice prava iz
rada (i po osnovu rada) iz straha da mu ugovor, nakon isteka roka na
koji je zakljucen, nece biti obnovljen, odnosno transformisan u ugo-
vor o radu na neodredeno vrijeme. Ipak ohrabruje ¢injenica da Di-
rektiva 99/70/EZ* pruza znatan obim zastite radnika angazovanih
u ovoj formi, te da je Evropski sud pravde restriktivno tumacio poj-
move objektivan razlog i sukcesivni ugovori o radu na odredeno vrije-
me. Sud je u slucaju Adeneler, interpretirajuéi odredbe Direktive, za-
uzeo stav da je njen osnovni cilj da zastiti zaposlene od nesigurnosti
zaposlenja, zbog ¢ega se zakljudivanje ugovora o radu na odredeno
vrijeme vezuje za ograni¢en broj slu¢ajeva i za ta¢no odredene okol-
nosti, odnosno objektivan razlog, pri cemu taj razlog mora biti preci-
zan i konkretan, te dovoljan da opravda ovakav aranzman i mora bi-
ti u vezi sa nekom privremenom potrebom poslodavca.”

¢ Green paper Modernising labour law to meet the challenges of the 21 century.

M. Kova¢-Orlandi¢, ,Priviemeno zaposljavanje posredstvom agencije”, Zbor-
nik skole prava Evropske unije, 07-10. maj, Fakultet pravnih nauka, Univerzi-
tet Donja Gorica, Podgorica, 2013, str. 73.

28 Council Directive 1999/70/EC of 28 June 1999 concerning the framework
agreement on fixed-term work concluded by ETUC, UNICE and CEEP (Of-
ficial Journal L 175, 10. 07. 1999., str. 43-48).

» Adeneler and others v Ellinikos Organismos Galakros, Judgement of 4 July 2006,

IRLR 716, Case C-212/04. L. Zappala, “Abuse of Fixed-term employment con-

tracts and sanctions in the recent ECJ’s jurisprudence”, Industrial Law Jour-

nal, vol. 35, br. 4, 2006, str. 441.
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Na drugoj strani, u mnogo tezoj poziciji nalaze se radnici koji su
posredstvorn agencija za privremeno ustupanje angazovani da rade
na osnovu #govora o radu za privremeno obavljanje poslova. Osnov-
no obiljezje ovakvog aranzmana je #rilateralnost, buduéi da zaposle-
ni zasniva radni odnos sa jednim subjektom (agencijom/preduzecem
za privremeni rad) radi izvravanja rada kod drugog subjekta (pre-
duzela korisnika rada). Ovakav three-way odnos nosi sa sobom veliki
rizik zloupotrebe, te je, otuda, od velike vaznosti predvidjeti odgova-
raju¢u zastitu priviemno angazovanih radnika. Pravni rezim zastite
privremenih radnika, prema Direktivi 2008/104/EZ, obuhvata za-
stitu od nejednakog tretmana, zastitu zdravlja i bezbjednosti na radu
i zadtitu od otkaza u slucaju prestanka potrebe za radom zaposlenog
kod preduzeca korisnika.*® No, uprkos namjeri da zastiti privremeno
angazovane radnike, Direktiva ne predvida bilo kakva ograni¢enja za
uvodenje ovog oblika rada, ¢ime je Sirom otvorila vrata priviemenog
rada,” i dala zamah daljoj fleksibilizaciji radnog prava, te drasti¢no
promijenila poziciju dana$njeg radnika, koji je sada, u uslovima viso-
ke stope nezaposlenosti, dodatno izlozen riziku zloupotrebe od stra-
ne poslodavca. Ovakvi radnici, po pravilu, pristaju na nize zarade,
diskriminaciju, uznemiravanje, prekovremeni rad, te se veoma rijet-
ko sindikalno organizuju. Premda je Direktiva 2008/104/EZ prvi
dokument koji je trebalo da podrzi koncept fleksigurnosti, on je, sa-
svim suprotno, Zrtvovao sigurnost u korist deregulacije, nesigurno-
sti i segmentacije trzista rada, zbog Cega se smatra prekrsenim obeca-
njem fleksigurnosti.>*

Njeguju¢i model zastitnog radnog zakonodavstva, pojedine evrop-
ske drzave su predvidjele ogranic¢enja priviemenog angazovanja rad-
nika posredstvom agencije, pa se, otuda, radnici na ovaj na¢in mo-
gu angazovati na odredeni period ili u odredenom procentu, ¢ime
se, u prvom redu, uvazava privremenost kao osnovno svojstvo ovog
oblika angazovanja. Tako se, primjera radi, u Portugaliji privreme-
ni rad posredstvom agencije zakonski ograni¢ava na period od dvije
godine (bez obzira na broj sukcesivnih ugovora), dok je u Italiji ko-
lektivnim ugovorom za finansijski sektor predvideno da poslodavac
mozZe na ovaj nacin angazovati svega 5% od ukupnog broja radni-
ka u kompaniji.** No, za razliku od toga, u crnogorsko radno zako-
nodavstvo se 2011. godine, bez ikakvih ograni¢enja, u pravni Zivot
uvodi sasvim novi institut privremenog (agencijskog) rada, ¢ime je,

3 Directive 2008/104/EC of thr European Parliament and of the Council of 19

November 2008 on temporary agency work (Official Journal L 327/9, 05. 12.

2008., str. 9-14).

R. Blanpain, European Labour Law, Kluwer Law International, The Hage/

London, New York, 2012, str. 512.

N. Countouris, R. Horton, “The temporary agency work Directive: Another

broken promise?”, Industrial Law Journal, vol. 38, br. 3, 2009, str. 338.

% N. Countouris, S. Deakin, M. Freedland, A. Koukiadaki, J. Prassl, Report on
temporary employment agencies and temporary agency work, International La-
bour Organization, 2016, str. 60— 64.
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u proteklom periodu, nanijeta nemjerljiva $teta radnicima angazo-
vanim putem agencija. Zakonskim putem se, dakle, ne ogranic¢ava,
(iz razloga sprje¢avanja zloupotreba od strane poslodavaca koji imaju
potrebu za stalnim kadrom) maksimalno trajanje priviemenog rada,
zbog éega se privremeni radnici u praksi smatraju radnicima dmgog
reda ¢ija se pozicija umnogome razlikuje od tzv. zasti¢enih radnika,
odnosno radnika zaposlenih na neodredeno vrijeme i direktno kod
poslodavca.

Moglo bi se zaklju¢iti da uvodenje atipi¢nih formi rada nije, sa-
mo po sebi, sporno, ali da problem predstavlja to $to se ove forme ra-
da danas pretjerano uporrebljavaju i zloupotrebljavaju.** Ovo ne ¢u-
di, ako se uzme u obzir ¢injenica da poslodavci privremene forme
angazovanja radnika doZivljavaju kao atraktivnu alternativu trajnoj
formi angaZovanja koja ne daje mogu¢nost lakog otkazivanja ugo-
vora o radu,” zbog ¢ega, u ovim formama rada, angazuju radnike i
za obavljanje poslova koji su aktom o sistematizaciji radnih mjesta
odredeni kao trajni, odnosno za kojim poslodavac ima trajnu potre-
bu. Problem pretjerane upotrebe i zloupotrebe atipi¢nih formi rada
bio bi, dakle, najve¢im dijelom rijesen ako bi se ove forme angazo-
vanja u praksi isklju¢ivo koristile za obavljanje poslova privremenog
karaktera, bududi da je njihovo osnovno svojstvo privremenost. Na
ovaj nacin bi se smanjio i jaz medu razli¢itim kategorijama radnika,
a sada ve¢ nezaustavljiv proces fleksibilizacije radnog prava bi, ako
ne u istoj, onda bar u sli¢noj mjeri pogodio sve radnike. U skladu sa
ovim je i stav po kome su se stekli uslovi da se radni odnos na odre-
deno vrijeme transformi$e u radni odnos na neodredeno vrijeme, ako
zaposleni nije angazovan za rad na odredeno vrijeme iz razloga koje
predvida zakon, ve¢ za rad na radnom mjestu koje je sistematizova-
no aktom poslodavca.*

1.2. Fleksibilizacija odredaba o othazu ugovora o radu

Otkaz ugovora o radu od strane poslodavca predstavlja jedan od
najznadajnijih instituta radnog prava kome se, zbog posljedica koje
nosi sa sobom, uvijek posveéivala velika paznja. Zastitne odredbe u
pogledu otkaza imaju za cilj da sprije¢e samovoljno postupanje po-
slodavca i obezbijede vecu sigurnost zaposlenja. Postoje ¢etiri aspek-
ta zastite zaposlenog od otkaza: 1) opravdan razlog za otkaz ugovora
o radu od strane poslodavca; 2) procedura otkazivanja ugovora o ra-
du koja osigurava uée$¢e predstavnika radnika; 3) finansijska nado-
knada — otpremnina u slu¢aju kada je otkaz rezultat ekonomskih
potreba poslodavca; i 4) moguinost osporavanja otkaza ugovora o ra-
du pred sudskim ili drugim nadleznim tijelom koje ispituje oprav-
danost otkaza i izricanje odgovarajulih sankcija poslodaveu u slucaju

3 A. Ludera-Ruszel, op. cit., str. 598.
3 Jhid.
3¢ Presuda Vrhovnog suda Crne Gore, Rev. br. 39/17 od 16. 06. 2017. godine.
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kada se utvrdi neopravdanost otkaza.”” Svaki od ovih aspekata za-
Stite zaposlenog od otkaza je, medutim, pretrpio odredene promjene
usljed fleksibilizacije radnog prava. Zahtjevi za fleksibilnim prestan-
kom radnog odnosa po¢ivaju na uvjerenju da su poslodavci destimu-
lisani da zaposljavaju nove radnike zbog straha od troskova koje ¢e
imati kada ih budu otpustali, dok pravila o prestanku radnog odno-
sa obezbjeduju zastitu postojeéih zaposlenih, ¢ije se otpustanje svo-
di na minimum, jer je odve¢ skupo za poslodavce.”®

Koncept opravdanog otkaznog razloga se uglavnom zadrzao i da-
nas,” s tim da se fleksibilnije tuma¢i moguénost poslodavca da ot-
kaze ugovor o radu iz ekonomskih razloga, a visina nadoknade koja
u ovom slucaju pripada zaposlenom viSestruko je umanjena. Poseb-
no ohrabruje ¢injenica da reforma radnog prava nije uticala na pra-
vila o nedozvoljenim otkaznim razlozima, veé da je, sasvim suprot-
no, posljednjih par decenija, znatno unaprijedena zastita zaposlenih
od diskriminatorskog otkaza, otkaza kao vida odmazde prema zapo-
slenom (zvizdacu) i otkaza pojedinih kategorija radnika (trudnica i
dr.). Uporedo sa ovim, razvila se i ideja o tome da otkaz ugovora o
radu od strane poslodavca ne smije biti povezan sa krsenjem ljudskib
prava na radnom mjestu.*’

Reforma odredaba o otkazu je najvi$e uticala na procedure koje
poslodavac mora postovati kada otkazuje ugovor o radu, buduéi da
on u odredenim, zakonom predvidenim, slu¢ajevima moze otkazati
ugovor o radu zaposlenom bez otkaznog roka i nakon $to ga je pret-
hodno pismeno upozorio na postojanje otkaznog razloga, a bez vode-
nja disciplinskog postupka.*! Treba, medutim, imati na umu i to da
zaposleni kome prestaje radni odnos ima pravo na otkazni rok razu-
mne duzine,? pri cemu, u veéini evropskih drzava, ovaj rok varira i
odreduje se srazmjerno duzini radnog staza zaposlenog.** Dosadas-
nje reforme radnog prava nisu (osim izuzetno) uticale na moguénost

7 S. Laulom, “Dismissal law under challenge: new risks for workers”, European
Labour Law Journal, vol. 5, br. 3—4, 2014, str. 231.

3% Lj. Kovalevié, op. cit., str. 239.

¥ Tzuzetak predstavlja Estonija, gdje su 2009. godine pravila o otkazu izmijenjena,

u cilju prosirivanja podruéja poslodaveeve vlasti otpustanja. U Portugalu je uve-

den novi otkazni razlog: neprilagodljivost zaposlenog, a u Madarskoj: povreda

obaveze vjernosti zaposlenog poslodavcu. Lj. Kovadevié, op. cit., str. 242-244.

U pitanju je metod interpretacije koji Evropski sud za ljudska prava primjenju-

je u svojim odlukama, a zahvaljuju¢i kome je moguée obezbijediti zastitu eko-

nomsko-socijalnih prava koja nisu sadrzana u Konvenciji onda kada je to neop-

hodno za ostvarivanje, u njoj garantovanih, gradanskih prava. V. Mantouvalou,

“Work and private life: Sidabras and Dziautas v. Lithuania”, European Law Re-

view, vol. 30, 2005, str. S73.

4 Clan 143 stav 2 i ¢lan 143 b stav 1 Zakona o radu (»SL. list CG”, br. 49/08,

26/09, 59/11, 66/12, 31/14, 4/18).

Konvencija br. 158 o prestanku radnog odnosa na inicijativu poslodavca iz

1982. godine (,,SL. list SFR] — Medunarodni ugovori”, br. 48/84, 7/91, preu-

zeta Odlukom o proglasenju nezavisnosti Republike Crne Gore, ,,Sl. list RCG”,

br. 36/2006).

4 Lj. Kovadevié, ap. cit., str. 246.
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zaposlenog da ospori poslodavéevu odluku o otkazu ugovora o ra-
du, bez obzira na to $to reintegracija zaposlenog nije vise iskljucivo
pravilo. U nekim drzavama, drugadije su uredene posljedice povre-
de otkaznog postupka, i to na na¢in da one, po pravilu, ne predstav-
ljaju razlog za ponistaj rjesenja o otkazu, veé poslodavac ima (samo)
obavezu da zaposlenom isplati naknadu tete (primjera radi u Spani-
ji i Portugaliji).** U svakom slu¢aju, sve je veéi broj drzava u kojima
naknada $tete predstavlja osnovni instrument zastite od nezakoni-
tog otkaza.® Pored toga, u mnogim drzavama su umanjene naknade
na koje zaposleni kome je radni odnos prestao nezakonito ima pra-
vo, ¢ime je, na $tetu zaposlenog, poremeéena tradicionalna ravnote-
za izmedu prava poslodavca da otkaze ugovor o radu i prava zaposle-
nog na odgovarajude l<;ompenzacijf:.46 Poslodavac je, dakle, zadrzao
pravo na otkaz, dok je na zaposlenog prenesen finansijski i socijalni
rizik takvog otkaza.”’

U kontekstu reformi odredaba o otkazu ugovor o radu spominje
se i sve ¢e$ca praksa ugovaranja duzeg perioda probnog rada, budu-
¢i da se na ovaj nacin poslodavcu na zaobilazan nac¢in daje mogué-
nost da otkaze ugovor o radu zaposlenom. Otuda, ugovaranje prob-
nog rada viSe nema za primarni cilj testiranje radnikovih sposobnosti
u odredenom periodu, ved je cilj garantovanje perioda u kome se, na
odredeni nadin, stavljaju po strani odredbe o otkazu i daje mogu¢-
nost poslodavcu da otkaze ugovor o radu bez navodenja otkaznog
razloga.*® Treba imati na umu i to da Konvencija Medunarodne or-
ganizacije rada br. 158 dozvoljava odstupanje od zastitnih pravila o
otkazu u slu¢aju probnog rada, pod uslovom da je u pitanju, kako je
naveo njen tripartitni komitet, period razumnog trajanja.”’

2. Fleksibilizacija radnog prava — izazovi i granice

Imajudi u vidu obim promjena koje je pretrpjelo, radno pravo se
danas suocava sa brojnim izazovima na koje nije lako dati adekvatan
odgovor. Ovi izazovi se, prije svega, odnose na saniranje negativnih
posljedica fleksibilizacije radnog prava, odnosno smanjenje razlika u
poloZaju tzv. zasticenih (insajdera) i nezasticenib (autsajdera) rad-
nika. Ovo iz razloga $to autsajderi danas nose najvedi teret reformi
radnog prava, izloZeni su stalnom stresu i pritisku da ¢e biti zamije-
njeni, zbog ¢ega pristaju i na uslove rada koji su daleko ispod garan-
tovanih. Sve ovo dovodi do njihovog nejednakog polozaja u odnosu

“ Jhid., str. 248.

®  Primjera radi, u Madarskoj reintegracija zaposlenog nije vise pravilo. Osnovna
sankcija za nezakonit otkaz je nadoknada Stete &iji maksimalni iznos ne moze
predi 12 mjese¢nih zarada. S. Laulom, op. ciz., str. 246-247.

i Ibid., str. 254.

7 Ibid.

4 JIbid., str. 250-251.

# Lj. Kovalevié, op. cit., str. 245.
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na insajdere. Mit je, dakle, da je fleksibilizacija teret jednak za sve.’
Istina je da fleksibilizacija dijeli radnike i zamagljuje njihove zajed-
nic¢ke interese.’ U vezi sa ovim je i drugi izazov koji je fleksibiliza-
cija radnog prava donijela sa sobom, a odnosi se na pitanje kako, u
uslovima izraZene segmentacije trzista rada, oluvati ulogu i znacaj
sindikata, odnosno sindikalnu moé. U uslovima deregulacije, sindi-
kati bivaju snazno pogodeni, budu¢i da se radnici angaZzovani u ati-
pi¢nim formama rada u znatno manjoj mjeri sindikalno organizuju
ali da, i onda kada to ¢ine, ¢esto nemaju iste interese kao i njihove
kolege tzv. insajderi, ¢ime se jedinstvo i solidarnost radnika okre-
¢e u svoju suprotnost. Na drugoj strani, ponovnu ravnotezu intere-
sa radnika i poslodavaca moguce je efikasno i brzo uspostaviti jedi-
no putem sindikalnog aktivizma i socijalnog dijaloga. Paradoksalno
je, dakle, to $to se upravo od oslabljenih sindikata o¢ckuje da budu
slamka spasa i o¢uvaju ono $to su zakonodavac i socijalni partneri
decenijama stvarali.

Izjednacavanje radnika (insajdera i autsajdera) u poloZaju i pravima
svakako bi se postiglo uvodenjem odgovarajuéih zakonskih ograni-
¢enja fleksibilnim formama rada, ali i efikasnim inspekcijskim nad-
zorom. Kakva ¢e biti ta ogranic¢enja zavisi od ukupnih prilika na tr-
ziStu rada ali ona, u prvom redu, treba da sprijece zloupotrebe od
strane poslodavca koji pretenduje da za rad na stalnim radnim mje-
stima, odnosno radi obavljanja poslova za kojima postoji trajna po-
treba, angaZzuje zaposlene u kratkim/atipi¢nim formama rada. Pro-
mjene koje su zadesile radno pravo definitivno zahtijevaju i drugaciju
(cfikasniju) inspekciju rada koja sada, i u pogledu nadleznosti i ka-
paciteta, treba biti ojacana. U pitanju je dizajniranje radnog zako-
nodavstva u skladu sa potrebama jedne zemlje i njene privrede, bez
slijepog vjerovanja u to da ¢e svaka (i bilo kakva) fleksibilizacija do-
vesti do privrednog rasta i smanjiti stopu nezaposlenosti. Ne postoje
dokazi o tome da zemlje sa inferiornim radnim standardima poka-
zuju superiorni izvozni u¢inak, niti o tome da strogost zakonodav-
stva o radu ima efekte na nivo ukupne zaposlenosti.’* Ukoliko flek-
sibilizacija radnog prava ne dovodi do pove¢anog zaposljavanja, rasta
zarada ili povecanja blagostanja u drzavi, postavlja se onda pitanje
njene shrsishodnosti i nuznosti. Pitanje je, dakle, kome je fleksibili-
zacija radnog prava koristila,”® da li nam je bila nuzna ili je samo hir
nosilaca kapitala, odnosno izgovor za sticanje veéeg profita. Ako se
prihvati stanoviste po kome je fleksibilizacija radnog prava, u odrede-
noj mjeri, pozeljna, i ako se stavi u kontekst modernizacije i reformi
koje koriste svima (i radu i kapitalu), onda se, kao sljedeée, postavlja

30 V. Gotovac, op. cit., str. 426.

St Tbid.

2 G. Obradovi¢, , Fleksibilizacija radnih odnosa — uzroci i granice”, Radno i so-
cijalno pravo, br. 1,2008, str. 206-207.

53 Ihid., str. 206.
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pitanje njenih granica. Da /i je fleksibilizacija radnog prava presla gra-
nicu nuznog i gdje je zapravo ta granica?

Mada ju je tesko precizno odrediti, granicu fleksibilizacije rad-
nog prava, u svakom slucaju, ¢ine ljudsko dostojanstvo i ljudska pra-
va. Ljudsko dostojanstvo predstavlja univerzalnu vrijednost, a odno-
si se na pravo svake individue na postovanje njene ukupne li¢nosti i
eticki odnos od rodenja. Kao pravna kategorija $titi se proklamova-
njem, garancijom i zastitom ljudskih prava. Ljudska prava, u prvom
redu socijalna, predstavljaju osnovnu branu daljib reformi radnog pra-
va. Drugim rije¢ima, sudovi (domadi i medunarodni) imaju mo¢ da
zaustave dalju reformu radnog prava bar onda kada se takvom refor-
mom kr$e doma¢i i medunarodni standardi ljudskih prava.’* Jedan
ovakav, ohrabrujuéi primjer dolazi iz francuske sudske prakse, bu-
dudi da je zakonsko rje$enje o ugovoru o novom zaposlenju oznaceno
kao suprotno Konvenciji br. 158, najprije od strane Komiteta ekspe-
rata MOR-a, a zatim i od francuskog Kasacionog suda.”> Ovo iz ra-
zloga §to je ugovor o novom zaposlenju omogucéavao poslodavcu da,
tokom dvogodi$njeg perioda, otkaze ugovor o radu zaposlenom iz
bilo kod razloga, a $to je period koji se nikako ne moze smatrati 7a-
zumnim.>® Sli¢na je situacija i sa periodom probnog rada koje pred-
vida gr¢ko radno zakonodavstvo, a koji je Evropski komitet za soci-
jalna prava oznacio suprotnim ¢lanu 4 Evropske socijalne povelje.’”

Uspostavljanje granica dalje fleksibilizacije radnog prava putem za-
Stite socijalnih prava ima svoja ograni¢enja, buduéi da se pojedina od
ovih prava jo§ uvijek smatraju programskim i da se obaveza njihovog
postovanja razli¢ito tumaci upravo sa pozivanjem na unutrasnje pri-
like u jednoj zemlji. Situacija je, medutim, drugacija po pitanju gra-
danskih prava i sloboda, ¢ija zastita na radnom mjestu ide uzlaznom
putanjom i ¢ije se krSenje ne moze pravdati potrebom fleksiblizacije
radnog prava, odnosno finansijskim interesima poslodavca. O tome
najbolje svjedoce presude Evropskog suda za ljudska prava u kojima
je primjenjen tzv. integrisani pristup ljudskim pravima, na nacin $to
je omogucena zastita prava na rad i prava na zastitu od nedozvolje-
nog otkaza, onda kada je to neophodno za ostvarivanje gradanskih i
politickih prava i sloboda.’® Na taj nadin, noviju istoriju radnog pra-
va karakteriSu dva donekle suprotna procesa: slabljenje pozicije

>* J. Prassl, op. cit., str. 227.

5 S. Laulom, op. cit., str. 252.

¢ Lj. Kovalevié, op. cit., br. 245.

57 S. Laulom, 0p. cit., str. 252.

U slucaju Sidabras i DZiautas protiv Litvanije podnosioci predstavke su sma-
trali da otkaz ugovora o radu i zabrana zaposljavanja bivsih pripadnika KGB-
-a u javnom, i znalajnom dijelu privatnog sektora, predstavlja diskriminaciju
na bazi ¢lanstva u politickoj partiji, a u vezi sa tim, i povredu prava na posto-
vanje privatnog i porodiénog Zivota garantovanog ¢lanom 8 Konvencije. Sida-
bras and Dziautas v. Lithuania, Judgment of 27 July 2004, no. 55480/00 and
no. 59330/00.
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radnickih prava, na jednoj i ja¢anje pozicije gradanskih prava i slo-
boda na radnom mjestu, na drugoj strani.

Ukoliko se dalji proces fleksibilizacije radnog prava nesmetano na-
stavi, odnosno ukoliko ga garancije ljudskih prava i sindikalne aktiv-
nosti zaposlenih ne stave pod kontrolu, postoji opasnost od pretvara-
nja radnog odnosa u moderan oblik zajamnog rada, imajuéiuvidu da
je ideja fleksigurnosti sasvim iznevjerena. Ovo nas pribliZava onima
koji trziSte rada u buduénosti vide kao trzi§te modernih agenata, od
kojih svako pregovara za svoje sopstvene uslove zaposljavanja, gdje ¢e
dugoro¢no obavezivanje preduzec¢a prema radniku, ali i radnika pre-
ma preduzecu biti zamijenjeno kratkoro¢nim ugovornim odnosom
i gdje ¢e obojica partnera mo¢i da promijene onog drugog po Zelji.%’

Zakljucak

Fleksibilizacija radnog prava predstavlja slozen proces ¢ije stvarne
uzroke nije lako identifikovati i ¢ije posljedice nije lako sanirati. Prem-
da postoje brojne rasprave o stvarnim (istinskim) uzrocima fleksibi-
lizacije radnog prava, u ovom momentu, mnogo je znacajnije paznju
usmjeriti na posljedice koje je ovaj proces donio sa sobom i na pita-
nje da li je presao granicu nuznog. Ovo posebno imaju¢i u vidu da
se radno pravo danas nalazi u raskoraku izmedu onoga §to mu nje-
gova istorijska uloga nameée i onoga u $ta se, pod uticajem fleksibli-
zacije, transformise, pa se postavlja pitanje kako da, u sasvim novim
uslovima, o¢uva (zastitnu) ulogu koja mu pripada.

Mada davanje odogovora na ovo pitanje nije nimalo lak zadatak,
u prvom redu, potrebno je ukazati na ¢injenicu da se reformom rad-
nog prava tesko mogu postici ciljevi poput smanjenja javnog duga i
stope nezaposlenosti, kao i da je dosadasnja fleksiblizacija radnog pra-
va pokazala brojne slabosti i iznevjerila ideju fleksigurnosti, te da, u
tom smislu, ne postoji opravdanje da se ovaj proces u nedogled nasta-
vi. Stovise, brojni su razlozi da se dalja fleksibilizacija radnog prava
stavi pod kontrolu i ograni¢i. Ovo se, u prvom redu, postize zakon-
skim izmjenama koje imaju za cilj da u pravima i poloZaju priblize
tzv. zasticene i nezasti¢ene radnike, jer svaka reforma, i kada se de-
si, mora biti pravedna. Najtezi zadatak, medutim, predstavlja ponov-
no jacanje sindikalne solidarnosti i modi, za koje odgovornost mo-
raju preuzeti i sami sindikati. Na kraju, sasvim je sigurno da ljudsko
dostojanstvo i garancije ljudskih prava, te pravo na pristojne i dosto-
janstvene uslove rada, predstavljaju krajnju granicu daljeg snizavanja
radnih standarda.

% G. Obradovi¢, op. cit., str. 206.
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FLEXIBILISATION OF LABOUR LAW —
CHALLENGES AND BOUNDARIES

Flexibilisation of labour law represents a complex process that
brings with it numerous challenges. Generally speaking, it implies
the abandonment of certain legal solutions in order to allow employ-
ers to freely manage their workforce. Flexibilisation has, to a great-
er or lesser extent, affected numerous labour law institutes, but has,
in the first place, influenced the increase in the number of atypical
forms of work and the possibility of terminating employment con-
tracts. According to the original idea, this process should have been
followed by a guarantee of a certain level of employees’ rights, that
is, in addition to flexibility for the employer, it should have also pro-
vided certain safety for an employee, but this idea has been lost. The
paper, thus, points out that it is necessary to rethink the relation-
ship between the issues of the economic market, on the one hand
and lowering the standards that protect the rights of employees, on
the other hand. It also points out that flexibilisation must not lead
to the abolition of historically realised values and complete deregu-
lation. The author considers the flexibilisation process from the per-
spective of the challenges it brought with it, primarily, with regard
to the protection of employees and the labour market segmentation,
therefore, in this context, seeks to determine the flexibilisation lim-
its, bearing in mind that further lowering of labour standards will
not significantly improve the economic market.

Key words: economic crisis, flexicurity, atypical forms of work,
dismissal, labour market segmentation.
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