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ZASTITA PRAVA RADNIKA
Brana Komljenovi¢
Goran Komljenovié

SaZetak: Institut zastite prava radnika iz radnog odnosa propisan je Zakonom o radu i
omogucava radniku da, ako dode do povrede nekog prava, zahtijeva njegovo ostvarivanje.
Radnik koji smatra da mu je povrijedeno pravo iz radnog odnosa moze da se obrati
poslodavcu; pokrene postupak za mirno rjesavanje radnog spora; podnese tuzbu nadleznom
sudu za zastitu tog prava, ili pak da se obrati inspektoru rada radi zastite prava iz radnog
odnosa.

Kljuéne rijecdi: prava, radnici, zakon o radu, radni odnosi, zastita prava

PROTECTION OF LABOUR RIGHTS

Apstract: Institute of labour rights is determined by Labour and Employment law and enables
employees to, in case of abuse, demand their fulfilment. A worker who considers that his rights
are abused can contact employer, start procedure for peaceful solution of labour dispute, take
employer to court or ask the labour controller for protection of labour rights.

Key words: rights, employees, Labour and Employment Law, work relations, protection of
rights

1. UvoD

Radni odnos je osnovna najvaznija institucija radnog prava. Rad kao rezultat svjesnog
covjekovog djelovanja je osnov za razvoj CovjeCanstva i to u svim drustveno-ekonomskim
formacijama. Rad je stvorio Covjeka, ali ¢ovjek ne postupa odvojeno, nego priroda rada
zahtijeva da ¢ovjek nastupa u drustvu.

Dakle, tokom obavljanja rada u toku proizvodnog procesa radnici stupaju u medusobne odnose,
koji stvaraju posebnu ekonomsku kategoriju proizvodnih odnosa. Medutim, tek u kapitalizmu
pojavom najamnog radnika, slobodnog radnika koji raspolaze samo radnom snagom, pojavila se
potreba za pravnim uredenjem proizvodnih odnosa putem posebnih propisa.

Glavni cilj svakog ¢ovjeka ako se ne nalazi u radnom odnosu, bez obzira na godine Zivota, je da
zasnuje radni odnos. Danas se ¢esto desava da ljudi sa fakultetskim obrazovanjem ne uspijevaju
da zasnuju radni odnos u svojoj struci i tako, nakon izvjesnog vremena pokusavanja, prihvataju
bilo kakav posao.

Nezaposlenost covjeka liSava moguénosti da svojim radom obezbjeduje sredstva za sopstveno
izdrzavanje, kao i izdrzavanje ¢lanova svoje porodice, i ako hoce i ima radnu sposobnost da se
ukljuci u proces rada. Takode, nezaposlenost izaziva tesSke ekonomske, politicke, socijalne,
psiholoske i druge nepovoljne posljedice za pojedinca, ¢lanove njegove porodice i drustvo.
Radno-pravni odnos predstavlja vrstu pravnih odnosa koji se slobodno i dobrovoljno
uspostavlja izmedu radnika i poslodavca.

Pod poslodaveem se podrazumijeva svako lice (fizicko ili pravno) koje organizuje vrsenje
odredene djelatnosti i u tom cilju zaposljava fizicka lica i upravlja procesom rada. U radno-
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pravnom smislu posmatrano, poslodavci su, dakle, preduzeca, ustanove, jedinica lokalne
samouprave i dr.

2. POJAM | KARAKTERISTIKE UGOVORA O RADU

Radni odnos zasniva se stupanjem radnika na rad, a na osnovu zaklju¢enog ugovora o radu. Da
bi se zasnovao radni odnos, moraju biti ispunjeni kumulativno oba uslova, a to su da je
zakljucen ugovor o radu i da je radnik stupio na rad. Radni odnos po svojoj prirodi je
obligaciono-pravni odnos izmedu radnika i poslodavca uz obavezu da ugovor bude zaklju¢en u
skladu sa Zakonom, Kolektivnim ugovorom i Pravilnikom o radu. Zakljuéivanje ugovora u radu
je obaveza poslodavca, a u cilju uvodenja zakonskog ponaSanja i discipline u ovoj oblasti.
Zakon posebno obavezuje poslodavca da nakon zakljucivanja ugovora o radu prijavi radnika na
penzijsko i invalidsko osiguranje i zdravstveno osiguranje.

Ugovor o radu je akt o zasnivanju radnog odnosa, kojim se ureduju prava, obaveze i
odgovornosti izmedu radnika i poslodavca. Zakljucuje se u pismenom obliku i smatra se
zaklju¢enim kada se potpiSu radnik i poslodavac. On je dvostrano obavezan ugovor, jer stvara
uzajamne obaveze ucesnika u zakljucivanju ugovora. Istovremeno, on je i komutativni ugovor
jer su u trenutku njegovog zaklju¢enja poznati ne samo vrsta nego i obim radnje, a poznato je i
ko je obavezan da radnju izvrsi i ko je ovlaséen da zahtijeva njeno izvrSenje.

Ugovor o radu je individualan ugovor, jer stvara obaveze samo za njegove ucesnike (radnika i
poslodavca) i zakljuuje se s obzirom na li¢nost i sistematizaciju kojom poslodavac utvrduje
vrstu poslova, vrstu i stepen stru¢ne spreme i druge posebne uslove.

Tom prilikom je i jednoj i drugoj strani dozvoljena sloboda ugovaranja. Ugovor mora biti u
skladu sa Zakonom o radu i Kolektivnim ugovorom. Zakljuceni ugovor o radu znaci da su
steceni svi uslovi za zasnivanje radnog odnosa.

3. ZASTITA PRAVA RADNIKA

Zaklju¢ivanjem Ugovora o radu, radnik zasniva radni odnos kod poslodavca iz kojeg proizlaze
odredena prava i obaveze za potpisnike istog ugovora. U odredenim sluc¢ajevima, poslodavac
moze da povrijedi prava radnika, odnosno da mu ne obezbijedi ostvarivanje nekih prava iz
radnog odnosa, $to automatski dovodi do potrebe zastite tih istih prava. U takvim slucajevima
Zakonom je predviden nacin zastite prava radnika koji se sastoji od nekoliko mogucénosti koje
se pruzaju radniku radi zastite povrijedenih prava. To su, prije svega, obra¢anje neposrednom
poslodavcu za zastitu povrijedenih prava; zatim radnik moze sporazumno rijesiti spor sa
poslodavcem, odnosno pokrenuti mirno rjesavanje radnog spora; radnik se moZze obratiti za
zastitu svojih prava inspekciji rada i obratiti se tuzbom nadleznom sudu.

Institut zaStite prava iz radnog odnosa propisan je Zakonom o radu® i omoguéava radniku koji
smatra da mu je poslodavac povrijedio neko pravo iz radnog odnosa da zahtijeva od poslodavca
ostvarivanje tog prava. Pravo iz radnog odnosa moze biti povrijedeno neizvrsavanjem obaveza
poslodavca prema radniku, odnosno uskra¢ivanjem njegovih prava utvrdenih Zakonom,
Kolektivnim ugovorom, Pravilnikom o radu ili Ugovorom o radu. Radno zakonodavstvo u
Bosni i Hercegovini je na entitetskom nivou; Federacija Bosne i Hercegovine ima svoj Zakon o
radu, a Republika Srpska svoj. Zakonodavno normiranje nije isto, ali ima dosta sli¢nosti. Jedna
od tih slicnosti je neadekvatna zaStita prava ostvarenih i proisteklih iz radnog odnosa.
Neadekvatna zastita prava iz radnog odnosa naroCito Stetne posljedice proizvodi u vremenu
kada prestaje radni odnos i radnik treba da ostvari pravo na penziju.

% 7akon 0 radu (, Sluzbeni glasnik RS, broj 1/16), clan 198.
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Desava se da bivsi radnici zbog neizvrSenih obaveza od strane poslodavca i po nekoliko godina
ne mogu da ostvare pravo na penziju, a radni odnos im je prestao. Prava ostvarena i proistekla
iz radnog odnosa potrebno je da imaju adekvatnu pravnu zastitu. Najadekvatniji i najpravilniji
nadin zaitite prava proisteklih iz radnog odnosa je putem zakonske regulative.” Navedeno
podrazumijeva da u Zakon o radu, putem njegovih izmjena i dopuna, bude ugraden novi ¢lan ili
novi ¢lanovi na naéin koji bi garantovao radnicima ostvarivanje prava steenih po osnovu
ostvarenog prava na rad, odnosno ostvarivanje prava proisteklih iz radnog odnosa.

Prema odredbama Zakona o radu, radnik se sa zahtjevom za zatitu svojih prava obraca
poslodavcu u roku od 30 dana od dana dostavljanja odluke kojom smatra da je povrijedeno
njegovo pravo, odnosno od dana saznanja za povredu prava, a najkasnije u roku od tri mjeseca
od ucinjene povrede.

Poslodavac je duzan da odlu¢i o zahtjevu radnika u roku od 30 dana od dana dostavljanja
zahtjeva, a ako u tom roku ne odlu¢i, smatrace se da je zahtjev prihvaéen.”

Vrlo Ceste povrede prava radnika su iz oblasti zastite na radu. Zastita radnika na radu je Siroka
oblast. Ona obuhvata prava, obaveze i odgovornosti velikog broja subjekata od radnika i
poslodavaca do nadleznih institucija i drugih subjekata, kao i razne vrste zaStite — zdravstvene,
tehnic¢ke, hemijske i niz drugih oblika zastite. Takode, obuhvata odredene kategorije radnika,
kao $to su: radnice, maloljetnike i radnike privremeno ili trajno nesposobne za rad. Ovo je
posebno znacajna oblast, a regulisana je medunarodnim pravnim normama, Zakonom o radu,
Zakonom o zastiti na radu, posebnim zakonima, Kolektivnim ugovorima i drugim aktima.

U cilju oCuvanja zdravlja i zivota radnika, Zakonom je predvidena obaveza poslodavca da
prilikom stupanja na rad, omogu¢i radniku da se u roku od 15 dana od dana stupanja na rad
upozna sa propisima o radnim odnosima i propisima o sigurnosti i zdravlju na radu, kao i sa
organizacijom rada. Takode, radnik ima pravo i obavezu da koristi sve mjere zastite predvidene
propisima o sigurnosti i zdravlju na radu i drugim odgovaraju¢im propisima. Upoznavanje sa
propisima o radnim odnosima i zaStiti na radu se moZe posti¢i tako da se svi propisi daju
sindikalnim povjerenicima; da su dostupni na oglasnoj ploc¢i, da se eventualno Stampaju u
glasilu koje izdaje poslodavac; da se daju radniku na uvid na njegov zahtjev i sl.

Zakonom nije dat rok za upoznavanje radnika sa navedenim propisima, ali to treba udiniti §to je
prije moguce. Radnik je duzan da poslove radnog mjesta obavlja sa posebnom paznjom i da
koristi sve mjere zastite, kako bi zastitio ne samo sebe nego i druge radnike, kao i gradane.

S obzirom na to da se u druStvu u kojem zivimo deSava da se ne ostvaruju prava iz radnog
odnosa, odnosno prava nastala za vrijeme radnog odnosa i vazefa po prestanku rada, uz
konstantno krSenje pravnih i poslovno-moralnih normi, predloZzeno normiranje bi moglo da
elimini$e navedene negativnosti.

4. RADNI SPOROVI

Radni odnosi su po svojoj prirodi specifi¢ni druStveni odnosi te je stoga potrebno brzo i
efikasno rjeSavanje sporova nastalih u takvim odnosima. Zbog svoje prirode, takvi sporovi su
intenzivni i u pravilu dugotrajni, a ujedno odaju sliku stvarnosti u kojoj postoje. Upravo zbog
svoje delikatne prirode, nerijetki su slucajevi radnih sporova izmedu dvije suprotstavljene
interesne strane. Radni spor je spor izmedu poslodavaca ili njihovih organizacija i radnika ili
njihovih organizacija koji nastaju u vezi sa radnim odnosima pojedina¢nih radnika ili u vezi sa
kolektivnim uredenjem radnih odnosa. U spomenutim sporovima dolazi do neslaganja i
sukobljavanja interesa radnika i poslodavca oko odredenih pitanja, te svaka strana tezi zastiti

% Pravni savjetnik — Sarajevo, 2015. br. 5, str. 35-39.
%2 Zakon o radu (, Sluzbeni glasnik RS “broj 1/16), clan 200.
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svojih prava. 1z navedenog proizlazi razlikovanje individualnih i kolektivnih radnih sporova,
kao jedan od kriterijuma.

Glavna razlika izmedu individualnih i kolektivnih radnih sporova je u tome §to prvi ukljucuje
jednog radnika, a drugi grupu radnika, npr. sindikat. Radni odnosi uredeni su Zakonom o radu,
koji posebnu paznju ipak posvecuje kolektivnim radnim sporovima.

Individualni radni spor je spor izmedu poslodavca i jednog ili viSe radnika koji nastupaju kao
pojedinci, o pravima i obavezama ucesnika u sporu u vezi sa odredenim radnim odnosom. U
pravilu se javlja kod ostvarivanja odredenih prava u vezi sa pojedina¢nim radnim odnosima i
stoga spadaju u skupinu sporova o pravu ili tzv. pravnih sporova. To su najcesce slucajevi koji
se odnose na zasnhivanje i prestanak radnog odnosa, naknade §tete koju radnik pretrpi na radu ili
pak naknada Stete koju radnik na radu uzrokuje poslodavcu, te ostvarenje raznih prava koja
proizlaze iz rada.

4.1. SUDSKO RJESAVANJE RADNIH SPOROVA

Zakonom o radu je utvrdena moguénost sudskog rjesavanja ne samo tzv. individualnih, ve¢ uz
neke izuzetke i tzv. kolektivnih radnih sporova. Radni sporovi, bilo individualni ili kolektivni,
mogu biti pokrenuti tuzbom najkasnije u roku od Sest mjeseci od dana saznanja za povredu
prava ili dana u¢injene povrede. Postupak pred sudom mozZe se pokrenuti tek ako prethodno nije
rijeSen u postupku mirnog rje$avanja spora kod nadleZznog organa i najkasnije u roku od Sest
mjeseci od dana saznanja za povredu prava ili dana ucinjene povrede.

Poslodavac je duzan zastititi dostojanstvo radnika za vrijeme obavljanja poslova tako da im
osigura uslove rada u kojima nece biti izlozeni uznemiravanju ili polnom uznemiravanju.
Radnici kod poslodavca koji zaposljava najmanje 15 radnika, imaju pravo da formiraju savjet
radnika koje ¢e ih zastupati kod poslodavca u zastiti njihovih prava i interesa.

U sudskom sporu aktivna stranka bio bi radnik, a pasivna poslodavac. Nadleznost bi se
odredivala prema opStim pravilima za radne sporove. Radnik bi imao pravo traziti da se
poslodavcu nalozi preduzimanje odredenih mjera kojima bi bili otklonjeni uzroci uznemiravanja
(represivna zastita), odnosno kako bi ono bilo sprije¢eno u buduénosti (preventivna zastita).
Bududi da za vrijeme prekida rada radnik ima pravo na naknadu plate u visini kao da je radio,
radnik bi mogao traziti naknadu te plate, ali i priviemene mjere radi ostvarivanja toga prava
tokom postupka, odnosno dok se ne otkloni stanje uznemiravanja. U slucaju spora iz radnog
odnosa, teret dokazivanja je na osobi koja smatra da joj je neko pravo iz radnog odnosa
povrijedeno, odnosno koja pokrecée spor.

4.2. ALTERNATIVNO RJESAVANJE RADNIH SPOROVA

Pod ,,alternativnim metodama“ neki smatraju sve one nacine rje$avanja sporova koji se odvijaju
izvan sluzbenih sudskih sistema. Rezultati istorijskih istrazivanja koja su do sada sprovedena,
prvenstveno su fokusirani na problematiku mirenja. Njihov naglasak stavljen je na mirenje kao
alternativnu metodu koja se primjenjuje unutar sudske prakse.

Alternativno rjeSavanje sporova predstavlja moderno i efikasno sredstvo za razrjeSenje spornog
odnosa. Preoptere¢enost sudova brojnim predmetima, te samim tim njihova neefikasnost i
sporost u pruzanju pravne zaStite uticali su na pojavu novih alternativnih rjeSenja. Prednosti
vansudskog rjesavanja sporova su brojne: dobrovoljnost, nepristrasnost, brzina, ekonomi¢nost i
efikasnost. Ove prednosti suStinski sadrzavaju suprotnosti svega onoga Sto sudski postupak
predstavlja: stati¢nost, formalnost, dugo trajanje, produbljivanje sukoba, gubitak povjerenja u
pravosude, visoki parnicni troskovi (sudske takse, vjestacenja, zastupanje).

%8 Zakon o radu (, Sluzbeni glasnik RS, broj 1/16), élan 208.
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Mirenje, posredovanje i arbitraza su od uspostave modernih sistema radnih odnosa tri
najvaznija i najceS¢e koris¢ena nacina rjeSavanja radnih sporova koja ukljucuju trecu stranu.
Mirenje je metoda koju sprovodi neutralna, tre¢a strana u sporovima izmedu poslodavca i
radnika. Zadatak trece strane je da pomogne stranama tokom pregovora ili u slucaju neuspjeha
pregovora, kako bi bila utvrdena zajednicka stajalista.

Mirenje je jedan od oblika mirnog rjeSavanja radnih sporova putem alternativnog nacina
rjeSavanja radnih sporova izmedu strana u radnom sporu uz uce$ée treéih lica — miritelja.
Miritelj pruza pomo¢ stranama, rukovodi postupkom, te daje prijedloge i preporuke u radnom
sporu sa ciljem zakljuCenja sporazuma. Pored toga, miritelj treba da postupa savjesno,
odgovorno i nepristrasno. Nepristrasnost se posebno zahtijeva za vrijeme vodenja pregovora.

Postupak mirenja je neformalan (u vremenskom intervalu rada miritelja na predmetu pocev od
zaduzivanja predmeta do njegovog okoncanja), tako da nisu propisane forme za komunikaciju
miritelja sa strankama i obratno. Pregovori se mogu odvijati usmeno ili u pisanoj formi.
Takode, stranke mogu u toku cijelog postupka slobodno disponirati sa zahtjevom i ponudama,
tako da nisu vezane za iznose zasnovane na Zakonu o radu, Kolektivnim ugovorima ili Ugovoru
o radu. Ako se zahtjev radnika dobrovoljno umanji, radnik ne moze tuzbom zahtijevati razliku
do punog iznosa na koji ima pravo. Mirenju se &esto pribjegava u sporovima koji proizlaze iz
neuspjeha kolektivnog pregovaranja izmedu posrednika poslodavca i radnika. Mirenje se koristi
kako u individualnim i kolektivnim sporovima, tako i u sporovima prava i interesa.

Dobrovoljnim mirenjem se smatra takvo mirenje kod koga su obje strane slobodno prihvatile ili
odbile uéestvovanje u procesu mirenja, koje sprovodi institucija za rjeSavanje radnih sporova.
Mirenje se takode smatra dobrovoljnim kada se jedna strana obrada instituciji za rjeSavanje
radnih sporova, dok je drugoj dopusteno da odbije u€estvovanje u tom procesu. Ako strane
odmah na pocetku ne pokazu spremnost da ucestvuju u procesu mirenja, nema svrhe na to ih
primoravati. Predanost i zelja suprotstavljenih strana da spor rijeSe zajedni¢kim dogovorom,
osnovni su preduslov za uspjesnu intervenciju trece strane.

Mirenje se smatra prinudnim ako je preduslov da odredeni slucaj dode na sud ili ako strane nisu
u mogucnosti odbiti intervenciju miritelja. Prinudnim se mirenjem takode smatra ako se jedna
strana odlu¢i na njega, a druga je prisiljena ucestvovati. Ono se Cesto koristi kao nacin da se
dvije neprijateljski raspolozene strane, koje inace ne bi ni pomislile medusobno pregovarati,
nadu za istim stolom.

Posredovanje je metoda kojom se Koristi neka treCa, nepristrana strana, koja pomaze
suprotstavljenim stranama, te daje prijedloge za rjeSavanje sporova po vlastitom nahodenju.
Metode mirenja i posredovanja se Cesto izmjenjuju, a obje se zasnivaju na dobrovoljnom
pristupu, te na saradnji i autonomiji zainteresovanih strana. Miritelji i posrednici samo
olakSavaju postupak. Trece strane koje nastupaju kao posrednici imaju puno aktivniju ulogu, to
znaci da posrednik moze sam ponuditi svoje usluge kada je spor na pomolu. Uloga posrednika
je narocito ocita prilikom sastanka sa suprotstavljenim stranama. Posrednik ucestvuje u raspravi
i daje jasne prijedloge i preporuke pomocu kojih bi strane mogle posti¢i sporazum. Posrednik
nije samo pomagac, on je viSe usmjeren na to da pomogne suprotstavljenim stranama da
pronadu vlastito rjeSenje.

Arbitraza je opSte prihvacen nadin rjeSavanja sporova u gotovo svim podrucjima
zakonodavstva, jer ako strane u radnom sporu ne rijeSe radni spor pregovorima ili u postupku
mirenja, mogu uputiti spor na arbitrazu.®® Takode predstavlja metodu u kojoj se od treée
ovlaséene strane oCekuje da donese odluku, koja je obavezujuéa. Arbitraza je Cesto zanimljiva
suprotstavljenim stranama, jer one same najcesce biraju arbitre na osnovu njihove stru¢nosti.

Zadatak arbitraznog vijeca je prona¢i rjeSenje, odnosno donijeti takvu odluku koja ce
zadovoljiti obje strane u sporu. Za razliku od mirenja i posredovanja, arbitraza predstavlja

% Pravni savjemik, Zastita prava radnika, Sarajevo, 2015, broj 4, str. 56.
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formalni oblik rjeSavanja sporova. Zbog toga se najceSce i pribjegava arbitrazi nakon S$to
mirenje i posredovanje nisu urodili plodom.

4.3. INSPEKCIJA RADA

Nezavisno od postupka za zastitu prava koji je pokrenut kod poslodavca ili drugih nadleznih
organa, radnik se moZe obratiti inspektoru rada radi zastite prava u roku od mjesec dana od
dana saznanja za povredu, a najdalje u roku od tri mjeseca od dana ué¢injene povrede.

5. ZLOUPOTREBA ZAKONA I NEDOSTATAK ADEKVATNE PRAVNE ZASTITE

S obzirom na drustveni znacaj i vaznost rada, i zaStita prava radnika na radu je Siroka oblast.
Ona obuhvata prava, obaveze i odgovornosti velikog broja subjekata od radnika i poslodavaca
do nadleznih institucija i drugih subjekata, kao i razne vrste zastite. Ve¢ i povrSnom analizom
stanja i primjene propisa u oblasti radnog prava vrlo brzo se dolazi do ¢injenica koje ukazuju da
Su vazec¢i propisi u Bosni i Hercegovini, tako i u Republici Srpskoj, u vezi sa pravima iz radnog
odnosa, u znacajnom dijelu nejasni, nedoreeni i medusobno neuskladeni, kao §to je takode
evidentno da odredeni propisi neophodni za ostvarivanje i zaStitu ovih prava radnika ne bivaju
doneseni.

Isto tako, konkretni postupci u vezi sa pravima iz radnog odnosa koji se vode kod poslodavaca,
te nadalje pred sudovima i organima uprave, oCito su nedopustivo spori, neefikasni, pretjerano
skupi i nesvrsishodni.

U ovoj izuzetno vaznoj pravnoj oblasti gdje se pojavljuje obaveza nesmetane egzistencije
osnovnih ljudskih prava, zasti¢enih pravnim aktima medunarodnog karaktera, te Ustavom i
zakonodavstvom na razli¢itim nivoima drzave, u Bosni i Hercegovini vlada opste Sarenilo i
nejednakost. Propisi koji predmetna prava treba da definiSu i obezbijede uveliko su nedoreceni i
medusobno neuskladeni, kako izmedu sebe, tako sa medunarodnim aktima.

Posljedica ovakve situacije je da poslodavci propise najéesée ne primjenjuju ili iste tumace
samovoljno i selektivno, po vlastitom nahodenju zavisno od vlastitih interesa u pojedinim
slucajevima.

Poslodavci uzrokuju radnicima najviSe poteskoca uskracivanjem materijalnih prava, koja im
pripadaju, kao i prava na efikasnu pravnu zastitu. Ovo je posebno izrazeno kada su u pitanju
postupci prijema u radni odnos, postupci otkaza ugovora o radu, disciplinski postupci i izricanje
mjera, ali 1 u vezi sa realizacijom prava i obaveza po osnovu zaradenih a neisplacenih plata,
uplate doprinosa, u situacijama davanja otkaza zbog ekonomskih, tehni¢kih ili finansijskih
razloga, te prilikom (ne)ispla¢ivanja otpremnina.

Analiziraju¢i zakonsku regulativu dolazi se do zakljucka da se najveci broj radnika ili bivsih
radnika nalazi u situaciji krSenja prava po prethodno navedenom osnovu, a posebno u vezi sa
odlucivanjem, odnosno uskrac¢ivanjem prava, te nerijeSenim statusom radnika ,,na ¢ekanju®.

Takode, prisutne su brojne blokade i nedostatak funkcionisanja sistema po okon¢anju dugog i
mukotrpnog postupka, kada se pojavljuje obaveza realizacije pravosnazne i izvr$ne odluke o
odredenom pravu u vezi sa radnim odnosom radnika, koja se dobija nakon izrazito dugog
perioda, ¢emu su prethodili razli¢iti drugi postupci (upravni, sudski, upravni spor, postupak
povodom apelacija i slicno), povodom podnesenog zahtjeva radnika za zaStitu nekog od
propisanih prava, ugrozenog nezakonitim djelovanjem poslodavca.
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ZAKLJUCAK

Vazedi propisi u Bosni i Hercegovini, u vezi sa pravima iz radnog odnosa su dosta nejasni i
nedoreceni, neuskladeni sa medunarodnim konvencijama i standardima, ili se isti ne
primjenjuju; u entitetima egzistiraju razli¢ita zakonska rjeSenja, koja prate razlicita postupanja
sudova i organa uprave, uz neefikasne i skupe postupke, te Siroko rasprostranjene zloupotrebe i
nedostatak adekvatne pravne zastite radnika.

Bosna i Hercegovina ima slab napredak u reformskim procesima. Na to uticu slozena struktura
nase drzave, visoka i dugotrajna nezaposlenost, posebno mladih i veliki udio sive ekonomije.
Visoka poreska optereCenja otezavaju investiciona ulaganja (strana i domaca). Zbog toga je
znacajno fleksibilno radno zakonodavstvo, kako bi se i javni i privatni sektor mogli brze
prilagodavati novim trziSnim uslovima. Moguénost boljeg koris¢enja resursa koje ima Bosna i
Hercegovina, od interesa je i za poslodavca i za nezaposlene, odnosno drustvo u cjelini. U
Bosni i Hercegovini slabo se koriste resursi, kao §to su: poljoprivredno zemljiSte, voda i
energija, a njihovo bolje koriS¢enje doprinijelo bi boljem privrednom razvoju i znatnom
povecéanju zaposlenosti kroz proizvodnju hrane, prodaju vode, koriséenje energetskih izvora. U
kori§¢enju ovih resursa i zaposljavanju u cjelini potrebno je koristiti znanje stru¢njaka. Sve
navedeno posebno bi se odrazilo na bolje i efikasnije privredivanje poslodavaca, kao i na vece
zapoSljavanje, a posebno veée zaposljavanje mladih.

Zakonom o radu, kao znacajnim reformskim zakonom, data su odredena rjeSenja koja su u
funkciji efikasnijeg privredivanja poslodavca. Medutim, da bi se ona u potpunosti mogla
implementirati u praksi, potrebno je da budu uskladeni i drugi propisi — posebno u pogledu
olaksica kod registracije firme, smanjenja poreza i doprinosa. Duge procedure za poslodavca
predstavljaju i nepotrebne troSkove i gubitak vremena. Obrazovni sistem ucenicima i
studentima mora osigurati vjestine, kako bi, kao budu¢i radnici, zadovoljili potrebe poslodavca i
bili konkurentni na globalnom trzistu. U tom smislu i institucije za zapo§ljavanje trebalo bi da
znatno predanije rade na osposobljavanju i prekvalifikaciji nezaposlenih lica. | u pogledu novih
rjeSenja, koja sadrzi Zakon o radu, treba sagledati u kom pravcu ih treba unaprijediti da bi se
osiguralo efikasnije privredivanje poslodavca.

Najsire posmatrano, radni odnos je odnos ljudi u procesu rada sa odgovarajuéom pravnom
nadgradnjom. Ta pravna nadgradnja je sam ugovor o radu koji je po svojoj sadrzini i
osobenostima specifi¢an u odnosu na predmet koji reguliSe. Iako Ugovor o radu nije strogo
formalan akt, zakljucuje se u pismenom obliku, prije nego §to radnik stupi na rad. Ugovor mora
biti u skladu sa Zakonom i Kolektivnim ugovorom. Zakljuceni ugovor znaci da su se stekli
uslovi i osnovi za zasnivanje radnog odnosa.

Ugovor o radu je najces¢i pravni osnov zasnivanja radnog odnosa u svim drzavama sa trziSnim
nacinom privredivanja. On, kao pojedinacni pravni akt, ima normativno pravno dejstvo, jer se
njime ureduju prava, obaveze i odgovornosti, koja ¢e vaziti od dana zasnivanja radnog odnosa,
odnosno stupanja radnika na rad, pa sve do njegovog trajanja, odnosno do prestanka radnog
odnosa ili izmjene odredaba Ugovora o radu iz bilo kojih razloga.

Ustavom je predvideno da svako lice ima pravo na jednaku zastitu svojih prava u zakonom
utvrdenom postupku. Svakome je zagarantovano pravo na Zalbu ili drugo pravno sredstvo
protiv odluke kojom se rjeSava o njegovom pravu ili na zakonom zasnovanom interesu.
Ostvarivanje prava radnika zna¢i njihovu redovnu realizaciju na nacin i pod uslovima
utvrdenim Zakonom, Kolektivnim ugovorom i op§tim aktom. Zastita prava radnika se Koristi
kada dode do sukoba, tj. spora u postupku ostvarivanja tih prava, izmedu radnika kao subjekata
prava i poslodavca kao nosioca obaveza da obezbijede odredeno pravo.

Posto prava radnika iz radnog odnosa mogu biti pojedinacna i kolektivna, to dolazi i do
pojedinacnih kolektivnih sukoba, odnosno radnih sporova u njihovoj realizaciji, §to znaci da su
utvrdeni i odgovarajuci nacini za njihovo rjeSavanje. Preciznije govoreci u vezi sa utvrdivanjem
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i zaStitom prava radnika, potrebno je ukazati na Cinjenicu uzajamnosti prava, obaveza i
odgovornosti stranaka u radnom odnosu. Ono $§to je pravo radnika, to je za poslodavca obaveza
i obrnuto.

Kada se govori o ostvarivanju i za$titi prava radnika, neminovno je govoriti i o obavezama
poslodavaca s tim u vezi. Njihovo pravo iz radnog odnosa znaéi obavezu radnika, te se mozZe
govoriti 1 o ostvarivanju i zastiti njihovih prava ako u realizaciji istih dode do sukoba sa
radnikom. Ti sukobi se obi¢no manifestuju u sluc¢ajevima kada radnik ne izvrSava svoje obaveze
i duznosti. Tada se otvara pitanje njegove odgovornosti ili prestanka radnog odnosa.

O pravima i obavezama radnika odlucuje poslodavac pojedinacnim pravnim aktima (odlukama,
rjesenjima) i tim povodom se uglavnom javljaju sukobi, tj. sporovi. lako radnici ne odlucuju o
pravima i obavezama poslodavaca, kao druge stranke u radnom odnosu, oni ipak uéestvuju u
utvrdivanju tih prava i obaveza. Prava, obaveze i odgovornosti poslodavaca kao druge stranke u
radnom odnosu utvrduju se ops§tim pravnim aktima (Zakonom i Kolektivnim ugovorom).

Zakonom o radu predvidena je i mogucnost mirnog rjeSavanja radnih sporova; podnosSenje
tuzbe sudu i obracanje inspekciji rada, a sve u cilju ostvarivanja zastite prava radnika.

Prava radnika osiguravaju pristojne uslove rada, ali i Stite od diskriminacije na radnom mjestu,
regulisanih Zakonom o radu. Rad ne smije samo osigurati prezivljavanje, nego je takode
povezan s odnosom i ucestvovanjem Covjeka u drustvu. Nadalje, rad je usko povezan sa
samoodredenjem, samopoS§tovanjem, samoostvarenjem, a time i s ljudskim dostojanstvom.
Opasni, nezdravi ili nepravedni uslovi rada, nezaposlenost, osim §to vode li¢noj nesigurnosti,
takode uzrokuju nemire i tako stvaraju nesigurnost i nestabilnost u drustvu. S druge strane,
postoji i obaveza samog radnika prema poslodavcu u smislu odnosa i nacina izvrSavanja
obaveza, propisanih Zakonom o radu i drugim propisima.
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