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NEKOLIKO OTVORENIH PITANJA U VEZI SA
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SAZETAK: Cilj ovog rada je da objasni prirodu prava na otprem-
ninu zaposlenih u situaciji kada poslodavac pribegava kolektivnom
otpustanju usled ekonomskih, organizacionih ili tehnoloskih prome-
na. Otvorena su pitanja valjanosti osnivanja javnih fondova koji bi
zajedno sa poslodavcem ucestvovali u isplati otpremnina i njihovog
finansiranja, kao i podobnosti stranih investitora da koriste novac iz
javnih fondova prilikom kolektivnog otpustanja zaposlenih. Autorka
uocava i postojanje problema koji se odnosi na autonomiju poslodavca
da donese poslovnu odluku o ekonomskim, organizacionim i tehnolo-
$kim promenama i (ne)opravdanog zadiranja sudova u takve odluke.
U radu se daje i preporuka u pogledu trenutka koji se smatra relevant-
nim da li su odredena lica povezana, a u smislu ostvarivanja prava na
otpremninu zaposlenih. Odredena resenja domaceg zakonodavca su
kritikovana, te su predlozena potencijalna buduéa reSenja. Pravo za-
poslenih na otpremninu pre svega je sagledano sa stanovista domaceg
pozitivnog prava, ali su u pogledu pojedinih povezanih instituta po-
menuta i uporednopravna resenja. Kratkim osvrtom dat je i pregled
drugih mera koje poslodavac moze da preduzme pre otkaza ugovora o
radu po navedenom osnovu i isplate otpremnine.

Kljuéne reci: otpremnina, kolektivno otpustanje, visak zaposle-
nih, javni fondovi, mere za zaposljavanje
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A. Balsi¢, Nekoliko otvorenih pitanja u vezi sa pravom na otpremninu..., str. §70—888.

UvoOD

Kad tokom radnog procesa, zbog tehnoloskih, ekonomskih ili organiza-
cionih promena, kod poslodavca prestane potreba za radom odredenog broja
zaposlenih, pojavljuje se problem viska zaposlenih koji je viSedimenziona-
lan, jer osim radnopravne u svom bi¢u sadrzi i ekonomske, socijalne, eticke,
psiholoske i druge komponente.! Na prvom mestu jasno je da se zaposleni i
njihova socijalna prava moraju zastititi, ali je takode potrebno uociti i problem
zaStite poslodavca koji se nalazi u nezavidnoj poziciji i koji zbog navedenih
promena mora pribeci kolektivnom otpustanju i isplati otpremnina. Postavlja
se pitanje da li je valjano domace pozitivno pravno resenje u skladu sa kojim
poslodavci sami (bez ucesca javnih vlasti) snose ceo troSak otpremnina koje
pripadaju zaposlenima prilikom kolektivnog otpustanja. Dodatno, otvara se i
pitanje iz kog budzeta bi eventualni javni fondovi bili finansirani, kao i pita-
nje da li bi bilo opravdano da poslodavci koji koriste neku vrstu podsticaja
koje drzava nudi (na primer, za novonastanjena lica u Republici Srbiji) kori-
ste 1 novac iz javnih fondova prilikom kolektivnog otpustanja zaposlenih i
isplate otpremnina.

Uporednopravno podrazumeva se da se kod poslodavca deSavaju neki
istinski 1 ozbiljni egzogeni Sokovi koji zapravo i zahtevaju operativne promene
u tolikoj razmeri koja podrazumeva promenu organizacije rada pri ¢emu se
odredeni broj zaposlenih proglasava viskom, te se posledi¢no u velikom broju
drzava Cesto zahteva dokaz ekonomskih poteskoc¢a, odnosno tehnoloske pro-
mene.? U vezi sa tim uo¢avamo problem da li sudovi u postupku koji bi se
pokrenuo zbog eventualno nezakonitog otkaza ugovora o radu smeju ceniti
opravdanost i1 celishodnost sprovodenja ekonomskih i organizacionih promena
kod poslodavca. Dakle, poslodavac donosi odredenu poslovnu odluku koja se
ti¢e tehnoloskih, ekonomskih ili organizacionih promena i koja predstavlja reak-
ciju poslodavca na okolnosti koje su nastupile,’ te se posledi¢no namece pitanje
autonomije samog poslodavca da donese predmetnu odluku. Navedeni problem
prepoznat je i od strane Medunarodne organizacije rada (MOR), pa je proble-
matika viska zaposlenih uvedena u Konvenciju MOR broj 158 o prestanku
radnog odnosa na inicijativu poslodavca iz 1982. godine, kao i Preporuku broj
166. Upravo je u navedenoj Konvenciji propisano da poslodavac koji namerava
da otkaze radni odnos radnicima zbog ekonomskih, tehnoloskih, strukturalnih i

! Simonovi¢, D. (2009). Radnopravna citanka. Prva knjiga. Beograd: Sluzbeni gla-
snik, 453.

2 Boeri, T., Garibaldi, P., Moen, E. (2016). Inside Severance Pay. Le Laboratoire
interdisciplinaire d’évaluation des politiques publiques. HAL 1d: hal-03472003, 5.

3 Brkovi¢, R., Urdarevi¢, B. (2020). Radno pravo sa elementima socijalnog prava.
Beograd: Sluzbeni glasnik, 230.
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sliénih promena, mora blagovremeno da pruzi odgovaraju¢e informacije zain-
teresovanim i kompetentnim radni¢kim predstavnicima i da im u kratkom roku
pruzi moguénost za konsultacije o merama koje treba primeniti.*

Svako privredno drustvo zeli da se s vremena na vreme preuredi kako
bi ostvarilo $to bolje poslovne rezultate. U tom smislu restrukturiranje sluzi
povecanju efikasnosti i prilagodavanju novim trziSnim prilikama, tako da
reorganizacija ne mora imati negativnu konotaciju.’ Reorganizacija ukljucuje
razlicite oblike prenosa, transfera (spajanja; preuzimanja) ili podela, ali je ono
moguce 1 uz pribegavanje iskazivanju viskova, odnosno kolektivhom otpusta-
nju, kao i za slu¢aj insolventnosti, odnosno stecaja poslodavca.® Reorganizacija
poslodavca ima svoje ekonomske, kompanijskopravne, finansijskopravne
vidove, koje nije moguée odvojeno posmatrati bez sagledavanja socijalnih
posledica reorganizacije, odnosno potrebe da se zaposlenima pruzi odgovara-
juca zastita od socijalnih posledica reorganizacije.” Dodatno, bitno je istaci da
bi se neopravdanim otkaznim razlogom smatralo da je radnik otpuSten samo
zbog predmetne promene, ve¢ se u obzir uzimaju ekonomski, organizacioni,
tehnicki razlozi koji su uticali na promenu, a kao najrelevantnije i vremenski
momenat, odnosno protek vremena od predmetne promene (uslovljene eko-
nomskim, organizacionim i tehnickim razlozima) do otkaza ugovora o radu.
Pitanje koje se postavilo jeste i pitanje trenutka koji je relevantan za ocenu da
li se privredna drustva koja imaju isto mati¢no drustvo i koja su u proslosti
bili subjekti statusnih promena i dalje smatraju povezanim licima, a u smislu
ostvarivanja prava na otpremninu. Odgovor na predmetno pitanje predstavlja
pravnu prazninu u domacem zakonodavstvu, te ¢e autorka u ovom radu pred-
staviti svoju preporuku reSavanja navedenog problema.

KOLEKTIVNO OTPUSTANJE

Ekonomske i finansijske krize, tehnoloske inovacije, kao i intenzivne
promene u mnogim privrednim granama i delatnostima, uticale su na poste-
penu izgradnju pravila o zastiti zaposlenih za slucaj otkaza iz razloga nastalih
usled ekonomskih teskoca, uvodenja novih tehnologija ili strukturalnih promena

4 Simonovi¢, D. (2009). Radnopravna citanka, Prva knjiga. Beograd: Sluzbeni gla-
snik, 453.

5 Kovacevi¢, T. (2023), Zastita individualnih i kolektivnih prava zaposlenih u sluca-
ju promene poslodavca Glasnik Advokatske komore Vojvodine, 3/2023, 874.

¢ Lubarda, B. (2020). Radno pravo — rasprava o dostojanstvu na radu i socijalnom
dijalogu. Beograd: Univerzitet u Beogradu Pravni fakultet, 555.

7 Blanpain, R., Engels, C. (1998), European Labour Law. Boston: Kluwer Law In-
ternational, 330.
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koje uticu na smanjenje obima odredenih poslova ili na prestanak potrebe za
njihovim obavljanjem.® Kolektivno otpustanje predstavlja jedno od posebno
delikatnih radnopravnih pitanja, izmedu ostalog i zbog problema s kojima se
savremene drzave susrecu, u pogledu uskladivanja zaposlenosti s razvojnim
potrebama privrede i drustva. To narocito vredi za Republiku Srbiju, gde proces
privatizacije, nazalost, nije bio usaglasen sa svim drugim reformskim proce-
sima, a §to je imalo za posledicu i nemali broj kolektivnih otpustanja. U tom
smislu, pravila o kolektivnom otpustanju treba da doprinesu ostvarivanju troja-
kih ciljeva. Prvi se odnosi na potrebu posebne zastite zaposlenih zbog ozbiljnih
posledica sa kojima se suocavaju u sluc¢aju otpustanja, drugi cilj se vezuje za
stvaranje uslova za delotvorno ostvarivanje prava zaposlenih na informisanje i
konsultovanje (a, u cilju sprecavanja ili smanjenja obima otpustanja, odnosno
ublazavanja njegovih negativnih posledica), dok se tre¢i cilj ti¢e opSteg interesa
da se spreci nezaposlenost i obezbedi dobro funkcionisanje trziSta rada, cemu
doprinosi i obaveza obaveStavanja organa ili tela (sluzbe za zaposljavanje,
inspekcije rada, ministarstva nadleznog za poslove rada).” Do prestanka potrebe
poslodavca za radom zaposlenih moze doéi, najpre, zbog nastojanja poslodavca
da ocuva kontinuitet poslovanja i da, u krajnjem slucaju, izbegne stecaj, a,
zatim, i zbog njegovog nastojanja da o¢uva konkurentski polozaj na trzistu.!® U
situaciji kolektivnog otpustanja otkaz ugovora o radu trebalo bi da nastupi kao
ultima ratio, odnosno otkaz ugovora o radu predstavlja krajnje sredstvo kome
bi poslodavac trebalo da pribegne u slucaju ekonomskih, organizacionih ili teh-
noloskih promena. Otkaz ugovora o radu se, dakle, pojavljuje kao ,,posledn;ji
lek* za teskoce sa kojima se preduzece suocilo, zbog ¢ega mu se i moze pribeéi
tek posto su bezuspesno iscrpljene sve druge mere, poput onih strateskih ili
ekonomskih (npr. prodaja materijala ili jedne ili viSe nepokretnosti), ili mera
zaposljavanja, narocito, premestaja zaposlenog ili njegovog osposobljavanja za
rad na drugom poslu, zbog ¢ega neki autori zakljucuju da'' , kolektivno otpu-
Stanje nije, u stvari odluka o otkazu, ve¢ pre izjava volje da ¢e se u buduc¢nosti
mozda pribeéi otkazu“.!> U prilog navedenom govore i kasnije obja$njene mere
za zaposljavanje koje predstavljaju svojevrsnu alternativu otkazu ugovora o
radu, odnosno nacin da zaposleni, i pored ozbiljnih promena koje trpi posloda-
vac, ostane u radnom odnosu.

8 Kovacevi¢, L]. (2016). Valjani razlozi za otkaz ugovora o radu. Beograd: Univer-
zitet u Beogradu Pravni fakultet, 399.
? Ibid., 414.

10 Jovanovi¢, P. (2009). Pitanje viska zaposlenih u medunarodnom i nagem pravu.
Zbornik radova Pravnog fakulteta u Novom Sadu, 3/2009, 48.

' Kovacevi¢, LI. (2016). Op. cit., 415.

12 Desdentado Bonete, A. (2015). Marked by invalidations. The consultation peri-
od in collective redundancies. Spanish Labour law and Employment Relations Journal, 4
(1-2/2015), 15.
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Domace zakonodavstvo kao jedan od otkaznih razloga propisuje situaciju
da zaposlenom moze da prestane radni odnos ako za to postoji opravdan razlog
koji se odnosi na potrebe poslodavca i to ako usled tehnoloskih, ekonomskih
ili organizacionih promena prestane potreba za obavljanjem odredenog posla
ili dode do smanjenja obima posla.'* Uocavamo da se citirana zakonska norma
sastoji od nekoliko komponenata, odnosno da bi po ovom osnovu zaposlenom
mogao prestati radni odnos, potreban je na prvom mestu opravdan razlog koji
se odnosi na promene kod poslodavca, a na drugom mestu moguce je da se
odredena pozicija usled predmetne promene u potpunosti ,,ugasi“ ili da dovede
do smanjenja broja izvrSilaca na konkretnom radnom mestu. lako ovaj otka-
zni razlog zakonodavac svrstava u isti ¢lan s otkazom od strane poslodavca
usled razloga koji se mogu upisati u krivicu zaposlenom, iz navedene zakon-
ske definicije uocavamo da u ovom slucaju otkaz radnog odnosa nije skrivio
zaposleni (ne ti¢e se sposobnosti, niti ponasanja zaposlenog), ve¢ je iskljucivo
re¢ o otkazu ugovora o radu usled smanjenja potreba poslodavca. Upravo iz
razloga $to se ovaj otkazni razlog pripisuje poslodavcu, otpusteni zaposleni
stie prava po osnovu osiguranja za slucaj nezaposlenosti, kao i druga prava
— tzv. otpremninu, ali i prednost pri zaposljavanju kod istog poslodavca ako
on u kra¢em roku po otpustanju pribegava zaposljavanju na istim poslovima.'*
Navedena situacija se u domacoj radnoj legislativi ranije nazivala ,,tehnoloski
viSak®, dok je vaze¢i pozitivnopravni propisi prepoznaju pod nazivom ,,viSak
zaposlenih“. U odnosu na ,,tehnoloski visak*, sam termin ,,viSak zaposlenih*
predstavlja §iri pojam, jer osim tehnoloskih razloga, zaposleni mogu postati
visak i zbog ekonomskih ili organizacionih promena.'* Dakle, pod viskom
zaposlenih podrazumeva se ekonomska i pravna situacija koja nastaje kao
posledica promena u tehnoloskoj, ekonomskoj, strukturnoj, organizacionoj
(operacionalnoj) poziciji kod poslodavca, pri ¢emu razlozi nastanka viska
zaposlenih nisu u vezi sa profesionalnim sposobnostima ili kvalitetom izvrsa-
vanja rada zaposlenog.'

Kada je re¢ o postupku resavanja viska zaposlenih, domaci ZR posta-
vlja odredene kriterijume u zavisnosti od toga kakav je odnos ukupnog broja
zaposlenih kod poslodavca i broja zaposlenih koje poslodavac namerava da
proglasi viskom. U zavisnosti od kumulativno ispunjenih uslova, postoji
obaveza poslodavca da pre nego Sto odredeni broj zaposlenih proglasi viSkom

13 Zakon o radu, Sluzbeni glasnik RS, 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014,
13/2017. — odluka US, 113/2017. 1 95/2018. — autenti¢no tumacenje — ZR, ¢€l. 179, st. 5, t. 1.

14 Ibid., 230-231.

15 Simonovi¢, D. (2009). Radnopravna citanka, Prva knjiga. Beograd: Sluzbeni gla-
snik, 453.

16 Salamon, M. (1987). Industrial Relations: Theory and Practice. Harlow: Prentice
Hall International, 534.
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donese program reSavanja viska zaposlenih.!” Sam postupak donosenja, kao
i struktura i obimnost programa re$avanja viska zaposlenih'® predstavljaju
dodatni teret za poslodavca zbog ¢ega poslodavci Cesto umesto kolektivnog
otpustanja pribegavaju merama za zaposljavanje. Na ovom mestu, istiCem da
obaveza isplate otpremnine na strani poslodavca postoji i u slucaju da jednog
zaposlenog proglasi viskom, kao i1 u situaciji kada poslodavac pribegava
kolektivnom otpustanju.

U situaciji kada je zaposleni proglasen viskom i kada je ostvario svoje
pravo na otpremninu, ipak postoji zakonsko ogranicenje ponovnog zapo-
Sljavanja na istim radnim mestima kod poslodavca. U skladu sa domacim
radnopravnim zakonodavstvom ovaj period traje tri meseca. U slucaju kada
nastane potreba za obavljanjem istih poslova, prednost pri novom zaposlja-
vanju ima zaposleni kome je prestao radni odnos. Razlozi pravi¢nosti, kao i
suzbijanja mogucih zloupotreba od strane poslodavca pri kolektivnom otpu-
Stanju, predstavljaju osnovne razloge iz kojih se upravo i priznaje pravo

17ZR, ¢l. 153: Poslodavac je duZan da donese program reSavanja viska zaposlenih (u
daljem tekstu: program), ako utvrdi da ¢e zbog tehnoloskih, ekonomskih ili organizacionih
promena u okviru perioda od 30 dana do¢i do prestanka potrebe za radom zaposlenih na
neodredeno vreme, i to za najmanje:

1) deset zaposlenih kod poslodavca koji ima u radnom odnosu vise od 20, a manje
od 100 zaposlenih na neodredeno vreme;

2) 10 % zaposlenih kod poslodavca koji ima u radnom odnosu najmanje 100, a naj-
vise 300 zaposlenih na neodredeno vreme;

3) 30 zaposlenih kod poslodavca koji ima u radnom odnosu preko 300 zaposlenih
na neodredeno vreme.

Program je duzan da donese i poslodavac koji utvrdi da ¢e doc¢i do prestanka potre-
be za radom najmanje 20 zaposlenih u okviru perioda od 90 dana, iz razloga navedenih u
stavu 1. ovog ¢lana, bez obzira na ukupan broj zaposlenih kod poslodavca.

18 ZR, €l. 155: Program narocito sadrzi:

1) razloge prestanka potrebe za radom zaposlenih;

2) ukupan broj zaposlenih kod poslodavca;

3) broj, kvalifikacionu strukturu, godine starosti i staz osiguranja zaposlenih koji su
visak i poslove koje obavljaju;

4) kriterijume za utvrdivanje viska zaposlenih;

5) mere za zaposljavanje: premestaj na druge poslove, rad kod drugog poslodavca,
prekvalifikacija ili dokvalifikacija, nepuno radno vreme ali ne krace od polovine punog
radnog vremena i druge mere;

6) sredstva za reSavanje socijalno-ekonomskog polozaja viska zaposlenih;

7) rok u kome ¢e biti otkazan ugovor o radu.

Poslodavac je duzan da predlog programa dostavi sindikatu iz ¢l. 154. ovog zakona
i republickoj organizaciji nadleznoj za zaposljavanje, najkasnije osam dana od dana utvrdi-
vanja predloga programa, radi davanja misljenja.

Program u ime i za racun poslodavca donosi nadlezni organ kod poslodavca, odno-
sno lice utvrdeno zakonom ili opStim aktom poslodavca.
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prioritetnog zaposljavanja na odgovaraju¢em radnom mestu, ukoliko ovaj pri-
begava ponovnom zaposljavanju na istim radnim mestima.'’

Naposletku, uzimajuéi u obzir da sudska praksa nije konzistentna u
pogledu pitanja da li sud u radnom sporu moze da ceni celishodnost i opravda-
nost sprovodenja organizacionih i ekonomskih promena, domaci zakonodavac
bi trebalo da iznade de lege ferenda resenje kojim bi predmetna nedoumica
bila reSena i koje bi i$lo u pravcu da sudovi ne smeju davati ocenu celishod-
nosti i opravdanosti sprovodenja ekonomskih, organizacionih i tehnoloskih
promena kod poslodavca i dovoditi u pitanje poslovnu odluku preduzeca
kojom su predmetne promene utvrdene i obrazlozene. Primera radi, ukoliko
kod poslodavca dode do gasenja projekta na kome je radilo 100 zaposlenih
zbog otkazivanja ugovora o poslovnoj saradnji od strane klijenta (ekonomska
promena), a poslodavac donese poslovnu odluku da pribegne kolektivnom
otpustanju, sudovi ne bi smeli da zadiru u opravdanost takve poslovne odluke,
zato §to predmetno postupanje potpada pod autonomno delovanje poslodavca.
Ipak, domaca sudska praksa nije ujednacena u pogledu pitanja da li sud u
radnom sporu moze da ceni celishodnost i opravdanost sprovodenja organi-
zacionih i ekonomskih promena. Dok su sa jedne strane sudovi na stanovistu
da navedeno spada u autonomnu i samostalnu oblast delovanja preduzec¢a,? sa
druge strane postoje presude u kojima sud neopravdano zadire u autonomne
odluke poslodavca.?!

19 ZR, ¢l. 155, 236.

20 Suprotno zalbenim navodima tuZzioca prvostepeni sud pravilno nalazi da spro-
vodenje organizacionih i ekonomskih promena spada u autonomnu i samostalnu oblast de-
lovanja preduzeca, pa parni¢ni sud ne moze da ceni njihovu celishodnost i opravdanost u
radnom sporu, te se iz tog razloga ne mogu prihvatiti navodi zalbe da nije bilo uslova za
ukidanje radnog mesta i davanje otkaza ugovora o radu tuziocu iz navedenih razloga i da
postojanje istih tuzeni nije dokazao. Tuzeni je, dakle, nalaze¢i da mu je ekonomski celi-
shodnije da poslove koje je obavljao tuzilac obavlja preko specijalizovane usluzne agencije
za obavljanje ove vrste poslova, §to sud jedino nije ovlaséen da ceni u ovom postupku, iz-
vrsio organizacione promene kojima je ukinuo radno mesto na kojem je tuzilac radio, te je
tuzeni prelaskom na usluzni sistem obavljanja poslova radnog mesta koje je tuzilac do tada
obavljao, mogao ukinuti radno mesto tuzioca i otkazati tuziocu ugovor o radu po ovom
osnovu.“ Presuda Apelacionog suda u Novom Sadu, Gz 1667/13. od 10. 2. 2013. godine.

21 Pravilan je zakljucak prvostepenog suda da je teska finansijska situacija tuzenog
obustavljanjem subvencija (...) kao osnivaca i nastali gubitak u poslovanju razlog za oprav-
danost preduzetih mera racionalizacije kod tuzenog i osnov za donoSenje odgovarajuceg
akta o sistematizaciji koji je u konkretnom slu¢aju u odnosu na tuzilju primenjen nakon
stupanja na snagu i njegovog objavljivanja. Presuda Apelacionog suda u Novom Sadu, Gz
88/14. od 30. 1. 2014. godine.
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POJAM OTPREMNINE

U domacem radnopravnom zakonodavstvu pravo zaposlenih na otprem-
ninu priznato je prilikom odlaska zaposlenog u penziju,? prilikom proglasava-
nja zaposlenog viskom, kao i za slu¢aj stecaja* kao otkaznog razloga. U ovom
radu autorka nece detaljnije obrazlagati pitanje otpremnine prilikom odlaska
zaposlenog u penziju, kao ni pitanje otpremnine koja se isplacuje za slucaj
stecaja kao otkaznog razloga, ve¢ ¢e akcenat biti stavljen na pravo zaposlenih
na otpremninu prilikom kolektivnog otpustanja.

Otpremnina kao pravo zaposlenih prilikom kolektivnog otpustanja
predstavlja poslednji stepenik u nizu, odnosno isplacuje se u situaciji kada poslo-
davac i pored zakonom propisanih mera nije uspeo zaposlenog da ,,sacuva“ od
prestanka radnog odnosa. Kao takvu mozemo je definisati na razli¢ite nacine,
ali za koju god definiciju da se opredelimo neminovno je da otpremnina pred-
stavlja novc€ani iznos koji sleduje zaposlenima zbog otkaza ugovora o radu koji
im se ne moze pripisati u krivicu. Dodatno, mozemo navesti da otpremnina
predstavlja odredeni novc¢ani iznos koji poslodavac isplacuje zaposlenom pored
svih zaostalih zarada i primanja zaposlenog u slucaju prestanka radnog odnosa
prvenstveno iz razloga koji su van kontrole zaposlenog.>* Takode, mozemo reci
da je otpremnina jedan od zakonom utvrdenih oblika pravne zastite zaposle-
nih u sluéaju prestanka radnog odnosa koje se zaposleni ne moze odre¢i.>® U
tom smislu, pravo na otpremninu nema pravnu prirodu zarade, ve¢ predstavlja
jednokratnu naknadu zbog gubitka zaposlenja bez krivice zaposlenog.?® Pravo
na otpremninu zaposlenih koji su proglaseni viskom moglo bi se posmatrati
kao odredena vrsta kompenzacije zbog neskrivljenog otkaza koji se upuéuje
zaposlenom. U tom smislu zaposleni se na neki nacin obesStecuje zato $to je
izgubio posao iz razloga koji su potpuno odvojivi od njegovog radnog ucinka
i radne discipline. Uporednopravno posmatrano, evropski zakonodavci prepo-
znaju potrebu da se zaposlenom kome prestaje radni odnos nakon postupka

2 7R, ¢l. 119, st. 1, t. 1: Poslodavac je duzan da isplati, u skladu sa opstim aktom
zaposlenom otpremninu pri odlasku u penziju, najmanje u visini dve prose¢ne zarade. Au-
torka smatra da tumacenjem navedene norme dolazimo do zakljucka da je zakonodavac
imao jasnu intenciju da propise isklju¢ivo minimalni iznos otpremnine prilikom odlaska u
penziju, dok je, razume se, opstim aktom moguce propisati 1 visi iznos otpremnine.

B 7R, ¢l. 125, st. 1, t. 3: Zaposleni ima pravo na isplatu: otpremnine zbog odlaska u
penziju u kalendarskoj godini u kojoj je otvoren stecajni postupak, ako je pravo na penziju
ostvario pre otvaranja ste¢ajnog postupka.

24 Wan Kim, T. (2014). Decent Termination: A Moral Case for Severance Pay. Car-
negie Mellon University, 2/2014, 204.

2 Presuda Vrhovnog kasacionog suda, Rev2. 1012/21. od 13. 5. 2021. godine.

26 Lubarda, B. (2020). Radno pravo — rasprava o dostojanstvu na radu i socijalnom
dijalogu. Beograd: Pravni fakultet Univerziteta u Beogradu, 591.

877



Glasnik Advokatske komore Vojvodine, br. 3/2025.

reorganizacije poslodavca isplati odredeni iznos novcane naknade, kao svoje-
vrsne kompenzacije koja ¢e zaposlenom omoguéiti da u odredenom vremenu
nakon prestanka zaposlenja, a do pronalaska novog, dostojanstveno zivi. Sa
istorijskog aspekta na ovom mestu mozemo ukazati na postojanje Zakona
o viskovima zaposlenih iz 1965. godine Ujedinjenog Kraljevstva i Zakona
o otpremninama iz Irske iz 1967. godine u skladu sa kojima su zaposlenima
koji su proglaSeni viskom pripadale otpremnine, ali poslodavac nije bio duzan
da obrazlozi odluku kojom zaposlene proglasava viskom.?” Ovakvo, mozemo
re¢i nedopustivo postupanje promenjeno je Konsolidovanim zakonom o zastiti
zaposlenja koji je u Ujedinjenom Kraljevstvu stupio na snagu 1978. godine.

MERE ZA ZAPOSLJAVANJE
— ALTERNATIVA OTPUSTANJU I ISPLATI OTPREMNINE

Mere koje vode o¢uvanju zaposlenja u skladu sa ZR jesu: pravo na pre-
mestaj na druge poslove, pravo na preuzimanje na rad kod drugog poslodavca,
pravo na dokvalifikaciju ili prekvalifikaciju, pravo na nepuno radno vreme, ne
krace od polovine punog radnog vremena i druge mere.?

Vaze¢i ZR kao prvu od mera (odnosno kao prvo pravo zaposlenog koji
je proglasen viskom, a obavezu poslodavca) navodi upravo premestaj na druge
poslove, odnosno na ono radno mesto koje odgovara stru¢noj spremi zaposle-
nog koji je proglasen viskom, a koja je utvrdena pravilnikom o organizaciji i
sistematizaciji radnih mesta. Pri tome, vazno je naglasiti da je premesStaj na
druge poslove moguée ugovoriti kao poslove sa punim radnim vremenom,
ali 1 poslove sa nepunim radnim vremenom, ali ne kra¢im od polovine punog
radnog vremena. U datoj situaciji zaposleni je u moguénosti da zasnuje i drugi
radni odnos sa nepunim radnim vremenom i na taj nacin ostvari puno radno
vreme kod dva razlicita poslodavca. Za razliku od domaceg zakonodavstva,
u britanskom pravu postoji pravilo da ukoliko zaposleni odbije ponudu poslo-
davca da bude rasporeden na druge odgovarajuée poslove, zaposleni zadrzava
pravo na otpremninu po osnovu otkaza iz ekonomskih razloga (viSak zapo-
slenih; Dutton v. Hawker Siddeley Aviation Ltd.). Valjalo bi spomenuti i to da
je praksa nemackih ve¢ih kompanija da zaposlenog koji je proglasen viskom
premestaju na rad u drugu diviziju istog poslodavca, a sve u cilju kako bi
zaposleni bio zasti¢en od otkaza i ostao u radnom odnosu.?

?”Malo, M. (2001). European Labour Law and Severance Pay Determination in Col-
lective Redundancies. European Journal of Law and Economics, 1/2001, 75.
B ZR, €l 155, st. 1, t. 5.

2 Jahn, E. (2009). Do firms obey the law when they fire workers? — Social criteria
and severance payments in Germany. International Journal of Manpower, 7/2009, 8.

878



A. Balsi¢, Nekoliko otvorenih pitanja u vezi sa pravom na otpremninu..., str. §70—888.

Slede¢a mera koju ZR propisuje jeste preuzimanje, odnosno upuéivanje
na rad kod drugog poslodavca i ova pravna ustanova prozeta je nacelom tripar-
tizma, jer do preuzimanja/upucivanja dolazi na osnovu sporazuma — ugovora
o preuzimanju/upuéivanju koji zakljucuju poslodavac kod koga se iskazuje
,,visak® i poslodavac kod koga se javlja ,,manjak* zaposlenih, uz posredovanje
javne sluzbe za zaposljavanje.*

Dokvalifikaciju i prekvalifikaciju kao mere zaStite od otkaza radnog
odnosa razlikujemo po tome $to je dokvalifikacija sticanje viSeg stepena
struéne spreme u okviru iste struke, dok je prekvalifikacija osposobljavanje
za rad u drugoj struci.’' U zemljama razvijene trziSne privrede se, u cilju izbe-
gavanja ili smanjivanja broja zaposlenih kojima preti kolektivno otpustanje,
zakonski uvode novi tipovi ugovora — ugovori o konverziji, odnosno o dodat-
nom profesionalnom obrazovanju, za Ciju realizaciju se sredstva obezbeduju
od strane posebnih fondova — npr. iz Nacionalnog fonda za zaposljavanje u
Francuskoj.’?> Ranije vaZze¢e radnopravno zakonodavstvo je pravo na stru¢no
osposobljavanje, odnosno dokvalifikaciju i prekvalifikaciju pruzalo grupama
zaposlenih u zavisnosti od godina zivota i pola, dok trenutno vazeé¢i ZR ne
diskriminiSe zaposlene po navedenim osnovama, ve¢ meru stru¢nog osposo-
bljavanja omogucava svim zaposlenim bez podele na razli¢ite kategorije, koje
reSenje smatramo ispravnim.

Ranije je jugoslovensko radno zakonodavstvo kao jednu od mogucih
mera predvidalo i dokup staza za zaposlenog za ¢ijim radom je prestala potreba,
pod uslovom da mu je nedostajalo do pet godina staza osiguranja za sticanje
prava na starosnu penziju. Dokup staza omogucava zaposlenima koji ulaze u
kategoriju starijih radnika, a koji jo$ nisu ispunili uslove u pogledu staza osi-
guranja, da steknu pravo na penziju. Vaze¢i ZR ovakvu mogucénost vise ne
predvida, iako bi de lege ferenda zakonsko reSenje trebalo da ide u pravcu
da se poslodavcu onemoguci da viskom proglasi zaposlenog kome nedostaje
pet ili manje godina staza osiguranja za sticanje prava na starosnu penziju.
Ovakvim zakonskim reSenjem bile bi zasticene one ugrozene starije kategorije
zaposlenih koje bi nakon proglasenja viskom bile u veoma nepovoljnom polo-
zaju, odnosno njihove moguénosti za novo zaposlenje bile bi veoma male. U
italijanskom pravu ,,rana penzija“ je u ranijem periodu bila veoma popularna i
favorizovana, ali se u novije vreme progresivno ogranic¢ava.*

30 Lubarda, B. (2018). Uvod u radno pravo. Beograd: Pravni fakultet Univerziteta u
Beogradu, 226.

31 Lubarda, B. (2020). Radno pravo — rasprava o dostojanstvu na radu i socijalnom
dijalogu. Beograd: Pravni fakultet Univerziteta u Beogradu, 589.

32 Camerlynck, G., Lyon-Caen, H., Pelissier, G. (1986). Droit du travail. Pariz: Dal-
loz, 136-140.

3 Treu, T. (2014). Labour Law in Italy. Wolters Kluwer Law and Business, 125.
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Pored navedenih mera, u uporednom radnom pravu izdvaja se i mera
za zaposlene za ¢ijim je radom prestala potreba — privremeno odsustvo sa
rada uz naknadu S$to je u interesu zaposlenog, ali i poslodavca, buduéi da se
srazmeran deo naknade obezbeduje iz posebnih fondova.’* Ovakvo zakonsko
reSenje prepoznaju japansko, britansko, $vedsko, nemacko, americko pravo,*
pa uzimajuéi u obzir veliki broj svetskih drzava u kojima se navedeno resenje
pokazalo kao pravno valjano, navedena mera bi mogla predstavljati de lege
ferenda 1 domaceg zakonodavstva.

Autorka smatra da je domace radno zakonodavstvo poprilicno Sturo
kada je re¢ o merama za zaposljavanje. Zakonodavac bi trebalo da bude kre-
ativniji 1 da propiSe veci broj razli¢itih moguénosti za zaposlene za ¢ijim je
radom prestala potreba. U uporednom pravu, pored navedenog, predvida se
i: zadrzavanje prava na uceS¢e u dobiti preduzeca za odredeni period posle
(kolektivnog) otpustanja; zadrzavanje prava na poklone (bonuse) za bozi¢ne
praznike; pravo na naknadu putnih i selidbenih troskova po otkazu; zadrzava-
nje odredenih olakSica vezanih za zakup stanova u vlasniStvu poslodavca (npr.
u nemackom autonomnom radnom pravu).>®

PRAVO NA OTPREMNINU KAO ULTIMA RATIO

Kada nijedna od navedenih mera nije moguca, zaposlenom koji je
proglasen viskom prestaje radni odnos, te mu sleduje pravo na otpremninu.
Zakonom se utvrduje minimalan iznos nov¢ane kompenzacije — otpremnine,
¢ija visina po pravilu zavisi od dva osnovna merila: staza provedenog kod istog
poslodavca i iznosa ostvarene zarade,”” dok se kolektivnim ugovorom o radu,
shodno nacelu in favorem laboratoris moze utvrditi i vi$i iznos otpremnine.*®
Da bi poslodavac u pregovorima mogao da prihvati veci iznos otpremnine,
odnosno da to ne bi imalo efekat ,,bumeranga“ po konkurentnost poslodavca
uprkos smanjenju troskova usled kolektivnog otpustanja, u uporednom pravu

3 Hanami, T. A. (1984). Labour Law and Industrial Relations in Japan. Deventer:
Kluwer Law and Taxation Publishers, 91.

35 Lubarda, B. (2020). Radno pravo — rasprava o dostojanstvu na radu i socijalnom
dijalogu. Beograd: Pravni fakultet Univerziteta u Beogradu, 593.

3¢ Weiss, M. (1987). Labour Law and Industrial Relations in the Federal Republic
of Germany. Kluwer Law and Taxation Publishers, 69—-70.

37 Camerlynck, G., Lyon-Caen, H., Pelissier, G. (1986). Droit du travail. Pariz: Dal-
loz, 364.

3 Lubarda, B. (2020). Op. cit., 585.
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se predvida formiranje posebnih fondova,* ¢iji je cilj upravo pomo¢ poslodav-
cima prilikom isplate otpremnine za slucaj viskova zaposlenih.

Znacaj prava na otpremninu za slucaj prestanka radnog odnosa na inici-
jativu poslodavca prepoznat je i na medunarodnom nivou i to od strane MOR.
U tom smislu propisano je da radnik kome je radni odnos prestao ima pravo,
u skladu s nacionalnim zakonodavstvom i praksom, na otpremninu ili na neku
drugu sliénu naknadu ¢iji ¢e iznos zavisiti, pored ostalog, od duZine radnog
staza i visine plate, i isplac¢ivace je neposredno poslodavac ili ¢e se isplacivati
iz fonda koji je osnovan doprinosima poslodavaca.*

Naime, u skladu sa ZR, visina otpremnine utvrduje se op$tim aktom?*!
ili ugovorom o radu, s tim §to ne mozZe biti niza od zbira tre¢ine zarade zapo-
slenog za svaku navrSenu godinu rada u radnom odnosu kod poslodavca kod
koga ostvaruje pravo na otpremninu.** Dakle, iz citirane zakonske norme proi-
zilazi da poslodavac nije slobodan prilikom utvrdivanja visine otpremnine, ve¢
je vezan zakonskim minimumom koji mora da postuje, dok je naravno moguce
propisati i visi iznos otpremnine od minimuma propisanog zakonom. Dodatno,
domaci zakonodavac je propisao da se zaradom smatra prosecna mesecna
zarada zaposlenog ispladena za poslednja tri meseca koja prethode mesecu
u kojem se ispla¢uje otpremnina,* dok u francuskom pravu vazi pravilo da
se za osnovicu koristi prosecna zarada za prethodnih 12 meseci zaposlenja
ili za poslednja tri meseca zaposlenja u skladu s onim §to je povoljnije za
zaposlenog.*

Ovako definisano pravo na otpremninu otvara pitanje da li je intencija
zakonodavca bila da se zarada, a u smislu prava na otpremninu, posmatra u
bruto ili neto iznosu. Ukoliko je opStim aktom* utvrdeno da se osnovica za
obracun otpremnine izracunava na osnovu bruto zarade onda je poslodavac u
obavezi da se toga pridrzava i da prilikom obracuna otpremnine kao osnovicu
uzima bruto zaradu,* dok u ostalim sluCajevima vazi pravilo o neto iznosu

3 Wedderburn, L. (1986). The Worker and the Law. London: Penguin Books, 220—
221, 398-401.
40 Zakon o ratifikaciji Konvencije Medunarodne organizacije rada br. 158 o prestan-

ku radnog odnosa na inicijativu poslodavca, Sluzbeni list SFRJ — Medunarodni ugovori,
br. 4/84.17/91, ¢l. 12.

4 Pod opstim aktom, u smislu navedene odredbe i drugih odredaba Zakona o radu,
podrazumeva se kolektivni ugovor, sporazum poslodavca i sindikata, odnosno poslodavca i
zaposlenih 1/ili pravilnik o radu.

2 7R, €l. 158, st. 2.

$ZR, €l. 159.

4 Laborde, J., Rojot, J. (2011). Labour Law in France. Wolters Kluwer, 168.

4 Pod opstim aktom podrazumeva se kolektivni ugovor, sporazum poslodavca i sin-
dikata, odnosno poslodavca i zaposlenih i/ili pravilnik o radu.

4 Presuda Vrhovnog kasacionog suda, Rev 2 940/15. od 10. 6. 2015. godine.
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zarade. Kako bi se izbegla pravna praznina, de lege ferenda zakonsko reSenje
trebalo bi eksplicitno da propise da li se zarada prilikom ostvarivanja prava
na otpremninu obracunava u bruto ili neto iznosu. Na ovom mestu bitno je
ukazati da isplata otpremnine u manjem iznosu od onog koji treba da pripadne
zaposlenom ne ¢ini reSenje o otkazu ugovora o radu nezakonitim, ve¢ u poseb-
nom postupku zaposleni moze zahtevati isplatu razlike do iznosa koji smatra
da mu pripada.?’

Poslodavac je duzan da otpremninu isplati pre otkaza ugovora o
radu.*® Ipak,

,»-..reSenje o prestanku radnog odnosa nece biti nistavo ako je isplata izvr-
Sena posle datuma oznacenog kao momenat prestanka radnog odnosa i to:
zbog greSke u obracunu zarade; ako je isplata izvrSena kasnije kao rezultat
sporazuma izmedu poslodavca i zaposlenog; ako je zaposleni primio otprem-
ninu pre podnete tuzbe za poniStaj reSenja o prestanku radnog odnosa samo
iz ovih razloga.“

Za utvrdivanje otpremnine ra¢una se i vreme provedeno u radnom
odnosu kod poslodavca prethodnika u slucaju statusne promene i promene
poslodavca, kao i kod lica povezanih sa poslodavcem, u skladu sa zakonom,*
dok se promena vlasnistva nad kapitalom ne smatra promenom poslodavca u
smislu ostvarivanja prava na otpremninu.>! Dodatno, ZR na ovom mestu §titi i
poslodavce i propisuje da se kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu, kao
i ugovorom o radu ne moze utvrditi duzi period za isplatu otpremnine od peri-
oda utvrdenog odredbama tog zakona,” a propisuje takode i da zaposleni ne
moze da ostvari pravo na otpremninu za isti period za koji mu je ve¢ isplacena
otpremnina kod istog ili drugog poslodavca.*

U pogledu citirane zakonske norme logi¢no se nameée pitanje trenutka
koji je relevantan za ocenu da li su dva lica povezana lica u smislu Zakona o
privrednim drustvima,® a u vezi s ostvarivanjem prava na otpremninu. Pri-
mera radi, uzmimo da postoje privredna drustva X 1 Y, koja imaju isto mati¢no
drustvo. Ukoliko dode do statusne promene pripajanja, tako da se drustvo X
pripoji drustvu Y, i tom prilikom drustvo X prestane da postoji, a svi ¢lanovi i

47 Presuda Vrhovnog kasacionog suda, Rev. 2 1412/2014. od 28. 1. 2015. godine.

®ZR, ¢l. 158, st. 1.

4 Pravno shvatanje gradanskog odeljenja VSS od 2004. i 2005; Ivosevi¢, Z. M., Ivo-
Sevi¢, M. Z. (2007), Komentar Zakona o radu. Beograd: Sluzbeni glasnik, 291.

0 7R, &l 158, st. 3.

SUZR, ¢l. 158, st. 4.

2 7R, &l. 158, st. 5.

3 ZR, ¢l. 158, st. 6.

3 Sluzbeni glasnik RS, br. 36/2011, 99/2011, 83/2014. — dr. zakon, 5/2015, 44/2018,
95/2018, 91/2019. 1 109/2021.
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zaposleni drustva X, postanu ¢lanovi i zaposleni drustva Y. Zatim uzmimo da
se nakon predmetne statusne promene osniva drustvo Z, te da se drustvo Y pri-
paja drustvu Z, a svi ¢lanovi i zaposleni drustva Y postaju ¢lanovi i zaposleni
drustva Z. Drustvo Z sada Zeli da sprovede proceduru kolektivnog otpustanja
1 isplati otpremninu zaposlenima koje proglaSava viskom. Postavlja se pita-
nje da li ¢e se staz koji su zaposleni ostvarili u drustvima X i Y uracunati
u ukupan staz koji se uzima u obzir prilikom isplate otpremnine. U skladu
sa Misljenjem Ministarstva za rad, zaposljavanje, boracka i socijalna pitanja,
Sektor za rad, br. 011-00—-00360/2014-02, od 27. 10. 2014. godine, relevantan
trenutak posmatranja da li se dva lica smatraju povezanim jeste trenutak dono-
Senja odluke kojom se utvrduje pravo na otpremninu. Ako bi se predmetno
stanoviste prihvatilo, zaposlenima u drustvu Z se staz ostvaren prilikom rada u
drustvima X i Y ne bi racunao u staz za racunanje otpremnine prilikom kolek-
tivnog otpustanja. Autorka smatra da se gorenavedeno Misljenje Ministarstva
za rad, zaposljavanje, boracka i socijalna pitanja ne moze prihvatiti, iz razloga
§to je sa jedne strane intencija zakonodavca prilikom propisivanja instituta
povezanih lica bila upravo to da se izbegnu zloupotrebe nepoStene prakse, a
sa druge strane ne bi bilo opravdano prema zaposlenima sa stanovista distri-
butivne pravde, budué¢i da se doprinosi koje su zaposleni ostvarili radom u
povezanim licima, ne bi valorizovali na pravi nacin, odnosno poslodavac kao
vi$i subjekt u ovoj situaciji, pot€injenim subjektima, odnosno zaposlenima, ne
bi omogucio ostvarivanje prava koje su zaposleni stekli svojim radom u pove-
zanim licima.

UCESCE JAVNIH VLASTI
PRILIKOM ISPLATE OTPREMNINA

Poslodavac pribegava kolektivhom otpustanju upravo u cilju izbegava-
nja ulaska u zonu insolventnosti, odnosno poveéanja konkurentnosti, te bi se
moglo dogoditi da zbog relativno visokih troskova otpusStanja dospe u svojevr-
sni circulum vitiosus, ukoliko javna vlast ne bi dala odgovarajucu finansijsku
podrsku poslodavcu u ispunjenju njegovih obaveza prema viskovima zapo-
slenih.’ Upravo iz navedenog razloga pojedine drzave prepoznale su vaznost
osnivanja fondova za podrSku ostvarivanju prava viskova Ciji je cilj pruzanje
pomo¢i poslodavcima i uceSée u troskovima otpremnina, kao i troSkovima
struénog osposobljavanja, dokvalifikacije, prekvalifikacije, pronalaZenja
alternativnog zaposlenja i tome sli¢no. Osnivanje ovih fondova je od velikog

5 Lubarda, B. (2018). Uvod u radno pravo. Beograd: Pravni fakultet Univerziteta
u Beogradu, 235.
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znacaja, buduc¢i da poslodavac pribegava kolektivnom otpustanju kako bi izbe-
gao insolventnost, te je legitimno da dobije novcanu pomo¢ javnih vlasti kako
bi ispunio svoje obaveze prema viskovima zaposlenih. Fondovi za podrSku
ostvarivanju prava viSkova postoje u Japanu, Velikoj Britaniji, Francuskoj,
dok domace zakonodavstvo ne propisuje ucesce javnih vlasti (fondova) u
pomoc¢i poslodavcu prilikom isplate otpremnina. S druge strane, ZR propisuje
ucesc¢e Nacionalne sluzbe za zaposljavanje (NSZ) u cilju smanjivanja otpusta-
nja kroz prekvalifikaciju, dokvalifikaciju i samozaposljavanje zaposlenih koji
su proglaseni viskom.*® Iako NSZ do neke mere ucestvuje u pomoci poslodav-
cima i zaposlenima, misljenja smo da krajnji rezultat ipak nedostaje, buduci da
u okviru NSZ ne postoji fond za isplatu otpremnina. Posmatrano s istorijskog
aspekta, Zakonom o budzetu Srbije (2010. i 2011) predviden je tranzici-
oni fond za tzv. socijalnu zastitu, kako bi se obezbedila sredstva i za isplatu
(dela) otpremnina zaposlenima u procesu reorganizacije odredenih preduzeca.
Tranzicioni fond je svojevremeno bio predviden i Zakonom o radiodifuziji
(2002) prilikom transformacije javnog preduzec¢a RTS u radiodifuznu ustano-
vu.’’ Autorka je miSljenja da bi javne vlasti trebalo da osnuju poseban fond
(za isplatu otpremnina) koji bi poslodavcima u odredenom procentu pomogao
prilikom isplate otpremnina, odnosno koji bi sa poslodavcem u odredenom
procentu ucestvovao u isplati otpremnina zaposlenima koji su proglaseni
viskom. Navedeno resenje i§lo bi u prilog poslodavcu kako bi zadrzao svoju
konkurentnost na trzistu i kako bi mogao nakon kolektivnog otpustanja zapo-
slenih do neke mere da normalno nastavi sa poslovanjem. Medutim, navedeno
reSenje i$lo bi u prilog i zaposlenima koji bi svoje pravo na otpremninu mogli
da ostvare nezavisno od volje i moguénosti poslodavca. Dodatno, predmetno
reSenje bi umnogome smanjilo broj sudskih postupaka koje zaposleni iniciraju
protiv poslodavaca, a radi isplate otpremnina.

Primeri razvijenih drzava mogu da posluze kao de lege ferenda reSenje
i domac¢em zakonodavcu u cilju iznalazenja adekvatnog modela pruzanja nov-
¢ane pomo¢i poslodavcu koji je u skladu sa zakonom duzan da ispuni svoje
novéane obaveze, u vidu otpremnine, prema zaposlenima koji su proglaseni
viskom. Medutim, postavlja se pitanje kakvu bi reakciju navedeni model iza-
zvao medu poslodavcima. Da li bi poslodavci u tom slucaju, s obzirom da
ne snose sami troskove otpremnine, bili naklonjeniji proglasavanju zaposle-
nih viskom ili bi i dalje ostavljali prostora primeni mera za zaposljavanje kao
alternativi otkazu ugovora o radu i isplati otpremnine? Autorka smatra da bi
trebalo uspostaviti takav sistem koji bi poslodavcima omogucio saradnju sa

0 ZR, ¢l. 156, st. 2.

7 Lubarda, B. (2018). Uvod u radno pravo. Beograd: Pravni fakultet Univerziteta
u Beogradu, 226.
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javnim fondovima koja se odnosi na isplatu otpremnina, tek ukoliko se utvrdi
da je primena mera za zaposljavanje zaista nemoguca ili nedelotvorna.

Dalje, otvoreno je pitanje finansiranja predmetnih javnih fondova, pa se
kao logi¢an namece odgovor da bi poslodavci, ali i zaposleni dok su u radnom
odnosu bili obveznici pla¢anja svojevrsnog doprinosa javnim fondovima, iz
kojih bi se otpustenim zaposlenima isplac¢ivao deo otpremnina, te bi se na ovaj
nacin iskazala solidarnost medu zaposlenima i na neki nacin dostigla socijalna
pravda. Naime, Ustav Republike Srbije propisuje da se jem¢i pravo na rad, u
skladu sa zakonom,® te ukoliko bi zaposlenima prestao radni odnos iz razloga
koji se ne ticu njih samih, ve¢ iz razloga koji se odnose na poslovanje poslo-
davca, opravdano bi bilo ocekivati da drzava propise pravila u skladu sa kojim
bi se zaposlenima olakSalo da ostvare svoje pravo na otpremninu.

Aktuelno pitanje jeste i to da li bi bilo opravdano da strani investitori
koji koriste podsticaje drzave prilikom zaposljavanja novih zaposlenih, nakon
kolektivnog otpustanja tih istih zaposlenih troSe i novac iz javnog budzeta,
kako bi zaposlenima omogudili isplatu otpremnina. Autorka smatra da bi
predmetni modalitet izazvao zloupotrebe koris¢enja novca iz javnog budzeta,
te da bi trebalo onemoguéiti poslodavcima koji su u postupku zaposljavanja
ve¢ koristili novac iz drzavnog budzeta, da isto Cine i prilikom kolektivnog
otpustanja. Navedeno je iz razloga $to poslodavci ne bi bili suoceni s poslov-
nim rizikom, odnosno poslodavci bi se u potpunosti oslanjali na pomo¢
drzave i prilikom isplate zarada zaposlenima, i prilikom isplate otpremnina
biv§im zaposlenim.

ZAKLJUCAK

Zakljuujemo da otpremnina sluzi kao ultima ratio sredstvo kada je re¢
o kolektivnom otpustanju, upravo u smislu kada su sve druge mere propisane
zakonom nedelotvorne ili se ne mogu iskoristiti. Otpremnina jeste zakonom
priznato pravo zaposlenih da budu obeste¢eni nakon neskrivljenog prestanka
radnog odnosa. Zakonom postavljen minimalni iznos visine otpremnine, koji
poslodavac isplacuje zaposlenima koji su proglaseni viskom, u velikom broju
situacija predstavlja pozamasSan teret poslodavcu zbog ¢ega poslodavac rizi-
kuje svoju konkurentnost na trzistu i zato poslodavac Cesto pribegava drugim
merama koje su gore opisane. Ipak, kada usledi kolektivno otpustanje, zakonom
utvrdeno pravo na otpremninu pripada zaposlenom i on ga se ne moze odrecéi.
Kolektivnim otpustanjem se svakako zaposleni dovode u nepovoljan polozaj,
ali sa druge strane i poslodavac, jer pored zakonom utvrdene obaveze koja se

58 Ustav Republike Srbije, Sluzbeni glasnik RS, br. 98/2006. i 115/2021, ¢l. 60, st. 1.
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odnosi na isplatu otpremnina, poslodavac kolektivnim otpustanjem zaposlenih
1 svoj reputacioni rizik dovodi u pitanje. Kada bi domace pravo prepoznalo
znacaj osnivanja javnih fondova koji bi sa poslodavcem ucestvovali u isplati
otpremnina za slucaj kolektivnog otpustanja i koji bi procentualno ucestvovali
u isplati tih troskova, poslodavci bi imali manje bojazni od gubitka konkurent-
nosti na trzistu. Jasno je da kolektivno otpustanje predstavlja nuznu meru koja
ne odgovara ni zaposlenom, ni poslodavcu, ali je neophodna kada su sve druge
mogucnosti iscrpljene. Autorka smatra da pravo na otpremninu zaposlenih u
slucaju kolektivnog otpustanja predstavlja svojevrstan vid naknade Stete, i to
naknade Stete u vidu izmakle koristi, odnosno spre¢avanja povecanja imovine
zaposlenog do kojeg bi sa sigurnoséu doslo da je zaposleni ostao u radnom
odnosu kod poslodavca. Budu¢i da je kod poslodavca doslo do ekonomskih,
organizacionih ili tehnoloskih promena, §to zapravo predstavlja Stetni dogadaj,
nastupa Stetna posledica u vidu kolektivnog otpustanja, te poslodavac postaje
duznik da zaposlenom nadoknadi Stetu koju zaposleni neminovno trpi.

Budu¢i da domaca sudska praksa nije ujednacena u pogledu pitanja da
li bi sud u radnom sporu trebalo da ceni opravdanost ekonomskih, organizaci-
onih ili tehnoloskih promena, autorka je stanovista da sud ne bi smeo da ulazi
u opravdanost poslovne odluke poslodavca kojom je predmetna promena utvr-
dena. Navedeno je iz razloga Sto takve promene ulaze u autonomno delovanje
poslodavca, koje bi zadiranjem suda u opravdanost istih bilo ozbiljno naruseno.

Naposletku jasno je da postoji pravna praznina i u pogledu pitanja tre-
nutka koji je relevantan za ocenu da li su dva lica povezana lica u smislu
Zakona o privrednim drustvima.*® Stoga, ako je zakonodavac propisao

»Za utvrdivanje visine otpremnine racuna se i vreme provedeno u
radnom odnosu kod poslodavca prethodnika u sluéaju statusne promene i pro-
mene poslodavca u smislu ¢l. 147. ovog zakona, kao i kod povezanih lica sa

poslodavcem u skladu sa zakonom™®,

autorka smatra da bi de lege ferenda zakonsko reSenje u pogledu pravne pra-
znine koja se odnosi na pitanje trenutka koji je relevantan za ocenu da li su dva
lica povezana lica u smislu Zakona o privrednim drustvima®', a u vezi s ostva-
rivanjem prava na otpremninu, trebalo da ide u pravcu da se mora uzeti u obzir
radni staz zaposlenih stecen u svim povezanim licima, nezavisno od trenutka
donosenja resenja o isplati otpremnine.

%9 Sluzbeni glasnik RS, br. 36/2011, 99/2011, 83/2014 — dr. zakon, 5/2015, 44/2018,
95/2018, 91/2019. 1 109/2021.
0 ZR., ¢l. 158, st. 3.

8! Sluzbeni glasnik RS, br. 36/2011, 99/2011, 83/2014 — dr. zakon, 5/2015, 44/2018,
95/2018, 91/2019. 1 109/2021.
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