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SaZetak

U radu autorica razmatra pitanja vezana za evoluciju radnog odnosa od
njegovog standardnog poimanja do moderne forme. Navodi razloge nuznosti
identifikacije postojanja radnog odnosa konzultirajuci testove koje je razvila
sudska praksa. Konzultirajuci radnopravne teorije radnog odnosa daje dis-
tinkciju radnog odnosa i ugovora o radu kako bi se izbjeglo njihovo daljnje
poistovjecivanje. Objasnjava ¢imbenike i njihov utjecaj na transformaciju rad-
nog odnosa te probleme koji se javljaju kod modernih radnih odnosa. Konzul-
tira ekonomske doktrine kako bi se dobio uvid u utjecaj pravne regulative na
radnike i poslodavce s obzirom na poveéavanje njihove djelotvornosti i krea-
ciju dobiti, odnosno u troskove i povlastice koje donosi odredena izabrana
politika na trzistu u promijenjenim trzisnim i gospodarskim okolnostima. Za-
kljucno razmatra segmente radnog odnosa u kojima je doslo do njegovog
urusavanja.

Kljucne rijeci: radni odnos, subordinacija, globalizacija, transformacija.

1. UVOD

Standardni radni odnos oznacava drustvenopravni odnos izmedu poslodavca
i radnika koji se temelji na njihovom sporazumu (eksplicitnom ili implicitnom, u
pisanoj ili usmenoj formi), na temelju kojeg se radnik obvezuje osobno obavljati
odredeni rad prema uputama i nalozima poslodavca koji mu se zauzvrat obvezuje
osigurati potrebna sredstva za rad, strojeve, materijal, alat, uvjete rada te isplatu
naknade (placu) za obavljeni rad, uz istovremeno postivanje normi predvidenih
zakonom, kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu kojima je reguliran njihov
medusobni odnos. U ovom odnosu radnik i poslodavac su asimetri¢no postavljeni.
Poslodavac je onaj koji nosi glavne odgovornosti i snosi rizike poslovanja, dok
istovremeno, temeljem gospodarskog i organizacijskog autoriteta, odlucuje o
poslovima koji ¢e se izvrSavati, ukljucujuéi i nacin postizanja radne ucinkovitosti.
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S druge strane, radnik moze ponuditi samo svoju osobnu sposobnost i profesionalne
kvalifikacije. Stoga je gospodarska i organizacijska ovisnost postala glavnom
karakteristikom odnosa izmedu poslodavca i radnika.!

U teoriji radnog prava, bez obzira radi li se o teoretiCarima koji zastupaju
ekstenzivnu, ili onima koji su za restriktivnu primjenu pojma radnog odnosa,
navedenom pojmu ve¢inom se prilazi formalisticki: ¢eS¢e se utvrduje pojam
ugovora o radu, nego radnopravnog odnosa. Medutim, radnopravni odnos ne moze
se poistovjecivati s pojmom ugovora o radu, buduci da je samo jedan od oblika
zasnivanja (djelomic¢nog reguliranja) radnog odnosa. Sadrzaj pojma radnog odnosa
moze se utvrditi samo iz njegovih bitnih elemenata, a samo djelomi¢no iz ugovora o
radu, kao jednog od instrumenata kojim se zasniva radni odnos.>

2. EVOLUCIJA RADNOPRAVNOG ODNOSA

Ugovor o radu danas je na vrhu liste onih instituta na trziStu rada c¢ija je
korisnost, pod utjecajem temeljnih promjena u svijetu rada, dovedena u pitanje.
Upravo je pitanje njegove trajnosti, a ne njegova nedjelotvornost, ono §to iziskuje
dodatno objasnjenje. Iz evolucijske perspektive, ugovor o radu moze se promatrati
kao mehanizam upravljanja koji povezuje organizaciju rada s ponudom radne snage
na nacin koji omogucéava predvidanje i upravljanje dugorocnim gospodarskim
rizicima. Neki su ga smatrali zna¢ajnom ekonomskom i socijalnom institucijom
te ga po vaznosti izjednacavali s institutom ograni¢ene odgovornosti poduzeca.’
Fleksibilnost inherentna menadzerskim prerogativima bila je znacajan izvor ustede
na transakcijskim troSkovima u velikim, vertikano integriranim organizacijama.*
Jednako vazno bilo je i implicitno obeéanje ekonomske sigurnosti koju radnici
dobivaju za to $to postaju objekti birokratske mo¢i tvrtke.’

U vecini sustava, drzava je postala implicitna trec¢a stranka ugovora o radu
sa zadacom kanaliziranja rizika nesigurnosti, kojima je izloZzena radna snaga, kroz
radni¢ko zastitno zakonodavstvo te sustavom socijalnog osiguranja, koriste¢i pri
tom doprinose za socijalnu sigurnost i sredstva od poreza na dobit kako bi osigurala
javna sredstva za djelovanje socijalnih sluzbi. Kompleksno medudjelovanje ovih
razli¢itih mehanizama upravljanja ogledalo se u pravnoj formi ugovora o radu.
Dio objasnjenja ove situacije lezi u njegovom evolucijskom karakteru, tj. njegovoj
moguénosti prilagodbe na promjene koje sa sobom nose gospodarski odnosi i
politicki imperativi.

1 ILO, Contract Labour, Report VI (1), International Labour Conference, 85. session, Geneva,
1997.

2 TINTIC, N., Radno i socijalno pravo, knjiga prva: radni odnosi (I), Zagreb 1969., 345-346.

3 MARSDEN, D., Breaking the link. Has the employment contract had its day? Centerpiece,
1999.a, Winter, str. 20.

4 COASE, R.H., The nature of the firm, Economica (NS), Vol. 4, 1937., str. 386-405

5 SIMON, H., A formal theory of the employment relation, Econometrica 19, 1951., str. 293-
305.



A. BILIC, Transformacija radnopravnog odnosa
Zb. Prav. fak. Rij. (1991) v. 32, br. 2, 755-794 (2011) 757

Ugovor o radu, kakav postoji danas, pravna je tvorevina novijeg vijeka.
Naime, u vec¢em dijelu XX. stolje¢a nastojala se uociti i napraviti distinkcija izmedu
zaposljavanja 1 samozaposljavanja, te izmedu radnih odnosa i gradanskopravnih
i trgovackopravnih odnosa koji za svoj predmet imaju ljudski rad. Razumjevanje
evolucijskog procesa na radu kroz stvaranje modernog ugovora o radu pomaze nam
precizno uvidjeti zbog ¢ega je, u razdoblju nakon Drugog svjetskog rata, postizanje
konsenzusa u oblasti politike, kao i na radnom mjestu, opteretio standardan model
radnih odnosa.

Primjer je ponovna pojava podugovaranja i outsourcinga, ¢iju uporabu danas
snazno podrzavaju drzave putem mjera Cija je zadaca proSirenje utjecaja trziSta na
djelovanje organizacije, koje su neko¢ bile integrirane organizacije. Upravo je to
jedan od ¢imbenika koji onemogucava poslodavce u uspostavljanju i odrzavanju
dugoro¢nog zaposlenja, ve¢ se, upravo suprotno, primjecuje porast atipicnog
zaposlenja (rad na odredeno vrijeme, rad s nepunim radnim vremenom i sl.). Radni
odnos sve vise prestaje biti sredstvo pogodno za raspodjelu rizika medu radnom
populacijom.

Prvotni model radnih odnosa, karakteriziran radom muskarca na neodredeno
vrijeme u punom radnom vremenu, pod utjecajem izmjena koje su se dogodile u
meduovisnosti 1 podijeli rada unutar obitelji, kao i pod utjecajem globalizacije, koja
mobilnost kapitala pretpostavlja sigurnosti radnika, postao je neprikladan i tesko
odrziv.6

Unutar modela drzave blagostanja, radni odnos postaje odnos kojem se nastoji
posti¢i kompromis izmedu ekonomske ovisnosti i socijalne zastite. Buduci da se rad-
nik podvrgao mo¢i poslodavca, zauzvrat dobiva jamstvo temeljnih i nuznih uvjeta za
sudjelovanje u drustvu. Povec¢anjem ekonomskog pritiska, bez istovremene kompen-
zacije spomenute sigurnosti, temeljni sporazum koji je poc¢ivao na spomentom kom-
promisu, doveden je u pitanje. Postignuti kompromis bio je kompleksan i eksten-
zivno postavljen. S jedne strane, ukljucivao je subordinaciju, koja je omoguéavala
poslodavcu diskrecijsko pravo u donosenju odluka izvan onih utana¢enih u ugovoru
o radu, a koje su se odnosile na izvrSenje istog, dok je s druge pod utjecajem glo-
balizacije i pove¢anog ekonomskog pritiska, sigurnost posla dovedena u pitanje.

Subordinacijom’ radnik je podvrgnut nalozima, uputama i kontroli poslo-
davca u organizaciji i obavljanju rada. Sadrzaj tradicionalnog pojma subordinacije®

6 DEAKIN, S., The evolution of employment relationship, The future of work, employment and
social protection, the dynamics of change and the protection of workers, AUER, P., GAZIER,
B. (eds.), International Institute for Labour Studies, str. 192.

7 MOREAU, M. A., Deregulation and labour law: French Report, Bulletin of Comparative
Labour Relations, volume 38, Kluwer Law International, Hague, London, Boston, 2000., str.
46.

8  «Faktori koji, izmedu ostalog, sluze kao indikatori statusa radnika su: poduzece ocekuje
od radnika da uvijek bude spreman prihvatiti novu zadac¢u; individua nije slobodna odbiti
obaviti posao koji od njega zahtjeva poduzece; individua je u odredenoj mjeri integrirana
u organizacijsku strukturu poduzeca; vrijeme koje individua utro$i na obavljanje zadace za
poduzeée potrosi znacajan dio njegove radne sposobnosti, te odgovor na pitanje u kojem
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ispoljava se kroz: neodvojivost obveze rada od osobe radnika; ovisnost i podvr-
gavanje radnika volji poslodavca u pogledu rasporeda na rad i obavljanja rada;
ovlastenja poslodavca da samostalno odlucuje o vrsti rada, upravljanju, tehnickoj
i komercijalnoj organizaciji, financijskom poslovanju poduzeca; inicijativu po-
slodavca pitanjima procesa rada; pravo poslodavca na kontrolu; ovlastenja po-
slodavca da pokrece 1 odlucuje o pitanjima disciplinske odgovornosti u slucaju
povrede radnih duznosti radnika; vezanost radnika da svoj posao obavlja lege artis i
sukladno pravnim normama koje ureduju njegovu djelatnost.’

Bez obzira radi li se o pravnoj (radnik je podvrgnut uputama i nalozima
poslodavca) ili ekonomskoj subordinaciji (radnik je ekonomski ovisan o poslodavcu
u pogledu organizacije rada), postoje razli¢iti stupnjevi te subordinacije. Stupanj
subordinacije ovisi, u prvom redu, o statusu radnika, koji je u ovisnosti o drustveno-
ekonomskom i pravnom polozaju radnika prigodom njegova stupanja u radni odnos.
U ovisnosti o poloZaju radnika u radnom odnosu izmijenjivat ¢e se u razli¢itom
omjeru elementi subordinacije, koordinacije i integracije.

Subordinacija, kao jedan od bitnih elemenata radnopravnog odnosa, predstav-
lja temeljni, (a u nekim zemljama i jedini) kriterij distinkcije subordiniranog rada
(ugovora o radu) i autonomnog rada (obligacijskih ugovora koji za svoj predmet
imaju ljudski rad). Radnici koji su u subordiniranom radnom odnosu podvrgnuti su
nalozima i kontroli poslodavca, koji tu svoju mo¢ crpe iz heteronomnih i autonom-
nih normi te iz Cinjenice §to je poslodavac “gospodar” posla te time nositelj rizika
poslovanja. Pod utjecajem svijesti o nejednakosti pregovarackih pozicija radnika i
poslodavca doslo je do ograni¢enja slobode ugovoranja stranaka, i to najvise putem
zakonske regulative 1 kolektivnih ugovora, kako bi se zastitila temeljna prava po-
jedinaca od nepozeljnih socijalnih posljedica koje nastaju kao rezultat djelovanja
sila koje vladaju na trzistu rada.

Za razliku od radnika koji su autonomni u obavljanju svoga rada, subordinirani
radnici ulaze u okvir radnicko zastitnog zakonodavstva kroz propise zastite radnika
i socijalne sigurnosti, bilo putem legislativne akcije ili posredno kroz kolektivne
ugovore, $to se ocituje, primjerice u Republici Hrvatskoj, u sigurnosti zaposlenja,
zabrani diskriminacije u pogledu rase, religije, nacionalnosti, spola, godina zivo-
ta, invaliditeta, prava na placu'® (koja se u pravilu isplacuje najmanje jednom

opsegu status ovakve individue odgovara statusu osobe ¢iji status kao radnika nije upitan.»
WEISS, M., The Future of Individual Employment Contract in Germany, u The Employment
contract in Transforming Labour Relations, Kluwer law international, 1995:33.

9 O sadrzaju tradicionalnog pojma pravne subordinacije vidi: TINTIC, N., Radno i socijalno
pravo, knjiga II, Zagreb, 1972:360; VALLEBONA, A., Instituzioni di diritto del lavoro, II,
il rapporto di lavoro, Giappichelli, G., editore, Torino, 2000:1.-7.; ICHINO, Il contratto di
lavoro, Dott. A. Giuffré Editore, Milano, 2000:256.; NICHOLINI P., Manuale di diritto del
lavoro, Giuffré editore, Milano, 2000:41.; CAMERLINCK, G. H., Droit du travail, le contrat
de travail, Dalloz, Paris, 1982:58-60.; WEISS, M., SCHMIDT, M., Labour law and industrial
relations in Germany, Kluwer law international, 2000:43.

10 Zakon o radu, Narodne novine, br. 77/04 (pro¢iseni tekst).
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mjesecno), pravu na naknadu place!, pravu na obvezno zdravstveno osiguranje'?,
pravu na doplatak za djecu, pravu zastite na radu'®, pravu na osposobljavanje i
usavrSavanje za rad', pravu sudjelovanja u odlu¢ivanju'®, pravu na mirovinsko
i invalidsko osiguranje, materijalnom osiguranju u sluc¢aju nezaposlenosti koje se
sastoji u nov€anoj naknadi, pravu na mirovinsko i invalidsko osiguranje, doplatku za
djecu, nov¢anoj pomoc¢i, naknadama, jednokratnoj novéanoj pomoc¢i, naknadi putnih
i selidbenih troskova'e, zastiti od nepravednog ili nepravodobnog otkazivanja.

Osim toga, radno pravo reducira odgovornost radnika za pogreske koje radnik
pocini u izvrSavanju obveza iz ugovora o radu. Radniku se, temeljem zasnovanog
radnog odnosa, za Stetu prouzroc¢enu poslodavcu presumira obi¢na nepaznja (culpa
levis), za koju ne odgovara. Odgovara samo temeljem dokazane krivnje. Teret do-
kaza je na poslodavcu.

S druge strane, osoba koja za narucitelja obavlja poslova, primjerice, temeljem
ugovora o djelu (gradanskopravnog ugovora) te mu pri tom prouzroci Stetu, odgo-
vara na temelju presumirane krivnje, tj. teret dokaza je na izvodacu djela koji mora
dokazati da je Steta nastala i bez njegove krivnje. Te osobe odgovaraju i za obi¢nu
nepaznju i na njima lezi teret dokazivanja.'” Iz navedenog je razvidan nepovoljniji
polozaj autonomnih radnika u odnosu na osobe u radnom odnosu.

Da bi radniku ova prava bila osigurana poslodavac ima odredena financijska
izdvajanja. Upravo zbog toga javljaju se zlouporabe, u smislu izigravanja zasnivanja
radnog odnosa. Posljedi¢no drzavni proracun i javni fondovi ostaju bez dijela
prihoda. Za poslodavce koji zakonito zaposljavaju, ovakav vid angaziranja radne
snage za obavljanje privremenih, odnosno povremenih poslova znaci nelojalnu
konkurenciju na trziStu zbog nizih cijena koje mogu ponuditi poslodavci koji
angaziraju radnu snagu temeljem nekog gradanskopravnog ugovora, koji za svoj
predmet imaju ljudski rad.

Najveca razlika izmedu spomenutih kategorija radnika je u sustavu socijalne
zastite u primjenjivosti mjera socijalne zastite i placanja doprinosa za socijalno
i mirovinsko osiguranje. Naime, autonomni radnici nisu osigurani u slucaju
nezaposlenosti, mirovine koje se osiguravaju kroz vladin sustav su mnogo nize. Sto
se tice placanja doprinosa za socijalnu zastitu iznosi koji se upla¢uju za radnike su
mnogo Visi nego za autonomne radnike, ali ih uplacuju poslodavci.'

11  Zakon o radu, ¢l. 85

12 Zakon o zdravstvenom osiguranju, Narodne novine, br. 17/97, te izmjene i dopune Zakona o
zdravstvenom osiguranju 210/97.

13 Zakon o zastiti na radu, Narodne novine, br. 59/96.

14 Zakon o radu, ¢l. 24.-29.

15 Zakon o radu, ¢l. 72.-158.

16 Zakon o zaposljavanju, Narodne novine, br. 59/96. Istoimeni zakon nabraja osobe ¢iji je radni
odnos prestao iz razloga taksativno nabrojenih u ¢lanku 19.

17 Zakon o obveznim odnosima, Narodne novine, 35/05, 41/08, ¢l. 262.

18 SCHNEIDER, M., A Juridical Approach to the notion of Indipendent Labour. A Critical Study
of the French And German Systems, u The International Jornal of Comparative Labour Law
and Industrial Relations, Volume 16/4, 2000., Kluwer Law International, str. 337-347.
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Prethodno izlozeno predstavlja najvaznije razloge zbog kojih se naglasava
vaznost identifikacije subordiniranog rada. Problem valjane identifikacije subordini-
ranog rada komplicira Sirenje fenomena subordiniranih radnika koji nisu obuhvaceni
sustavom radnicko-zastitnog zakonodavstva uslijed postojanja jednog ili kombina-
cije sljedec¢ih ¢imbenika (situacija):

- podrucje primjene prava je preusko ili se takvim interpretira;

- pravo je nedostatno ili nejasno formulirano §to podrudje njegove primjene
¢ini nejasnim;

- radni odnos je prikriven;

- radni odnos objektivno je neodreden $to dovodi u pitanje stvarno postojanje
radnog odnosa;

- radni odnos stvarno postoji, ali je nejasno tko je poslodavac, koja prava ima
radnik te tko je odgovoran za njihovo ostvarenje te

- nedostatno pridrzavanje i provedba zakonskih odredbi.

Navedeni ¢imbenici doprinose povecanju nesigurnosti i siromastva radnika.
Takoder nepovoljno utjecu na kompetitivnost i odrzivost poduzeca. Pod njihovim
utjecajem relevantnost radnog prava, i na nacionalnoj, i na medunarodnoj razini
postaje upitna. Izravno potkopavaju zastitu neautonomnih radnika koji su u stvarnosti
zaposlenici, ali zbog navedenih ¢imbenika ne mogu biti prepoznati. Nedostatak ili
nedostatna zastita ima odredene nepovoljne posljedice na radnike i ¢lanove njihovih
obitelji. Odsustvo prava radnika ima negativne ucinke na interese poduzeca, kao
i druStva u cijelini. Ovakva situacija viSe pogada zene nego muskarce. Radnici
pogodeni ovakvom situacijom ne samo da ne ostvaruju prava koja im jam¢i radno
pravo, ve¢ imaju poteskoca u osiguranju zastite kompetentnih inspekcija rada ili kod
trazenja naknade Stete pred nadleznim sudovima. U sferi socijalne sigurnosti radnici
iz spomenute kategorije nalaze se na rubu ili primaju manje povoljne povlastice od
radnika koji su identificirani kao zaposlenici. Nedostatak pravne sigurnosti rezultira
sudskim odlukama kojima se radnici iz kategorije samozaposljavanja klasificiraju
kao ovisni zaposlenici, $to ima znacajne ekonomske posljedice za poduzeca. S
druge strane rad bez stabilnosti ili moguénosti napretka moZe dovesti do toga da
radnici gube odanost prema svom poslodavcu, §to u konac¢nici pridonosi povecanoj i
skupoj fluktuaciji radne snage.

Druga dimenzija nedostatne pravne zastite radnika ogleda se u zanemarivanju
njihove profesionalne izobrazbe i usavrSavanja. Naime, malo je izgledno da ce
poslodavci ulagati u radnike koji se nece dulje kod njega zadrzati u radnom odnosu
ili koji su kod njega zaposleni temeljem podugovornog odnosa, osim ako nije u
pitanju ostvarenje posebnih ciljeva.'” Takvi su radnici skloniji nesre¢ama na radu
te mogu kociti kompetitivnost tvrtke u kojoj su zaposleni. Nedostatno ulaganje u

19 ILO, The construction industry in the twenty-first century: Its image, employment prospects
and skills requirements, Report for discussion at the Tripartite Meeting on the Construction
industry in the Twenty-first century: Its image, employment prospects and skills requirements,
Geneva, 2001, TMCIT/2001, http://www.ilo.org/public/english/dialoge/sector/techmeet/
tmceit01/tmcitr.pdf
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profesionalnu izobrazbu i usavr$avanje u odredenoj djelatnosti uz velik broj radnika
koji su pravno nezastiCeni moze odrazavati negativnu sliku i stvarati ozbiljne
poteskoce pri zaposljavanju i zadrzavanju radnika u toj djelatnosti. Nedostatna
zaStita radnika moZe imati nepovoljan utjecaj na zdravlje i sigurnost tre¢ih i
drustva u cjelini.?® Povezanost rizika od nesreca i slabe zastite radnika posebice
dolazi do izrazaja kod pretjerane uporabe podugovaranja.>! Problem nije u samom
podugovaranju, ve¢ u njegovoj nepravilnoj uporabi, koja moze stvoriti ili povecati
rizik.?> Nedostatna zaStita radnika ima velik utjecaj na financijsku sferu, u smislu

20 Primjerice, u Australiji sudar izmedu poluprikolice i dvaju osobnih vozila rezultirao je 1999.
smréu Sest osoba. Uzrok nesrece bio je ekstreman umor vozaca kamiona, koji je vozio pod
utjecajem stimulativnih opijata koje mu je dao njegov poslodavac i suradnik. Dugi sati voznje,
koji su prelazili zakonsku granicu dopustenosti, bili su uobicajena praksa u poduzecu u kojoj
je spomenuti voza¢ bio zaposlen. Ibid: Australia, str. 51-52. Postivanje zakonskih ogranicenja
u pogledu trajanja radnog vremena dovelo je u Svicarskoj do sudara u tunelu St Gothard &ija
je posljedica bila gubitak jedanaest ljudskih Zivota. Vidi: International Road Transport Union:
Press release No. 625, 30 Octobre 2001.

21 Primjerice, U Toulousu u Francuskoj je 21. rujna 2001. godine doslo do eksplozije AZF
kemijskog kompleksa u kojem je ubijeno 30 ljudi, stotine je ozljedeno te uniSteno tisuce
domova. Istrazno povjerenstvo istaklo je kaskadno podugovaranje kao otezavajucu okolnost
koja je pridonijela velikoj industrijskoj nesrec¢i. Spomenuta komisija predlozila je, inter alia,
poboljsanje zaitite “vanjskih” radnika. Vidi: ASSAMBLEE NATIONALE: Rapport fait au
nom de la commission d'enquéte sur la stireté des installations industrielles et des centres de
recherche et sur la protection des personnes et de I'environnement en cas d'accident industriel
majeur, No. 3559, 29. Jan. 2002., vol. 1 (http://www.assemble-nationale.fr/Rap-enq/r3559/
r3559-01.asp. Kao odgovor na nesre¢u Nacionalnom odboru upucen je Prijedlog zakona o
povecanju kontrole od rizika, u ¢ijem se 6. dijelu trazi da poslodavac-korisnik ima odgovornost
prema radnicima koji su zaposleni od “vanjskog” poslodavca da postivaju sigurnosne mjere
na radu, kao i da im omoguce profesionalnu izobrazbu odnosno usavr$avanje prije pocetka
rada. Vidi: ASSAMBLEE NATIONALE: Projet de loi tendant a renforcer la maitrise des
risques technologiques, No.3605, 7. Feb. 2002 (http://www.assemblee-nationale.ftr./projects/
p13605.asp.

22 Poseban problem predstavlja situacija u industriji nuklearne energije u kojoj odrzavanje
veéih nuklearnih postrojenja  veé¢im dijelom obavlja podugovaratelj. Vidi: THEBAUD-
MONY, A.: L'industrie nucléaire: sous-traitance et servitude, Paris, Inserm/EDK, 2000;
BURSAUX, E., La vie exposée des travailleurs précaires du nucléaire, u: Le Monde, 8.
May 2001; JANZEKOVIC, H., CERNILOGAR-RADEZ, M., KRIZMAN, M., Analysis of
contract workers' doses in Slovenia at International Conference on Occupational Radiation
Protection: Protecting workers against Exposure to lonizing Radiation, organised by the
International Atomic Energy Agency and convened jointly with the ILO, Geneva, 26-30 Aug-
2002; U Sjedinjenim Drzavama lose strane nepravilne uporabe podugovaranja posebice su
dosle do izrazaja 11. rujna 2001. godine u vidu njenog utjecaja na javnu sigurnost u zracnom
prometu. Naime, u brojnim zra¢nim lukama mnogi privatni ugovoratelji bili su odgovrni za
odrzavanje odredenih sigurnosnih aranzmana, odrzavanje i ¢is¢enje, koji su pri tom imali
pristup instalacijama. Glavni razlog lose izvedbe veliki opticaj radne snage medu kontrolorima
leta, §to je bila posljedica niskih placa, ograni¢enih povlastica, repetitivne i monotone naravi
posla. UNITED STATES GENERAL ACCOUNTING OFFICE: Aviation security: Tettorist
acts illustrate severe weaknesses in aviation security. Testimony before the Subcommittees on
Transportation, Senate and House Committees on Appropriations, 20 Sep. 2001:6-7.
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neplacenih socijalnih doprinosa i poreza.”

Radni odnos moze biti objektivno neodreden ili prikriven. Obje situacije
stvaraju nesigurnost u primjeni prava te mogu ponistiti zastitu koju ono pruza.
Primjer su problemi s kojima se suoc¢avaju radnici ukljuceni u trostrani radni odnos
Sto ukljucuje drugacija pravna pitanja. U pitanju su radnici koje je zaposlio jedan
poslodavac (pruzatelj usluge), koji obavljaju poslove za tre¢u stranu (korisnika
usluga), za kojeg poslodavac osigurava obavljanje odredenog rada ili pruzanje
odredene usluge. Kod ovog odnosa nije sporan polozaj zaposlenika, ve¢ poteskoce
u odredivanju tko je stvarni poslodavac, koja su prava radnika i tko je odgovoran za
njih.

U standardnom radnom odnosu polozaj radnika nije u pitanju. Medutim, u
nekim situacijama radnik moze imati Siroku autonomiju u svom djelovanju, §to moze
biti ¢imbenik koji dovodi u pitanje njegov polozaj zaposlenika. Postoje situacije u
kojima glavni ¢imbenici koji karakteriziraju radni odnos nisu o¢iti. Ovdje se ne radi
0 njegovom namjernom prikrivanju, ve¢ o stvarnoj sumnji u njegovo postojanje.
Moze se javiti kao posljedica specificnog, slozenog oblika odnosa izmedu radnika i
osobe kojoj osigurava rad, ili kao rezultat razvoja odnosa tijekom vremena. Ovakva
se situacija moze dogoditi kada osoba iz kategorije samozapos$ljavanja postupno
ulazi u stalni radni odnos sa svojim klijentom. Ponekad je u pitanju postojanje
cijelog spektra fleksibilnih i dinamicnih oblika zapoSljavanja koje je teSko uklopiti u
tradicionalni okvir radnog odnosa. Primjerice, osoba moze biti zaposlena i raditi na
daljinu bez odredenog radnog vremena, s posebnim rezimom plaéanja i potpunom
autonomijom u organizaciji rada. Medutim, ukoliko se takav radnik koristi opremom
poslodavca, slijedi njegove upute i podlijeze njegovom nadzoru prirodno je da ga
poduzece za koje radi smatra svojim zaposlenikom. Poseban problem u tom smislu
predstavljaju tzv. e-lancersi (electronically connected freelancers)*, kod kojih je
tradicionalni okvir zaposlenja doveden u pitanje.?

Nadalje, postoje kategorije zaposlenika koji se nalaze izmedu pripadnosti
radnom odnosu i kategorije samozaposljavanja, a u pitanju su ekonomski ovisni
radnici koji su formalno samozaposleni, ali ujedno u pogledu svoje zarade ovisni o
jednom ili nekoliko klijenata. Nije ih lako okarakterizirati, niti broj¢ano odrediti zbog
heterogenosti naravi njihove situacije ili zbog nedostatka definicije ili statistickih
alata. U situaciji u kojoj je predmet ugovora pribavljanje usluga samozaposlenog
radnika, poslodavcu je u interesu utvrditi da nije pogresno Kklasificirao radnika.
Budu¢i da je u tom slucaju financijski odgovoran vlastima ukoliko utvrde da je u
pitanju rad nesamostalnog radnika.?

23 UNITED STATES GENERAL ACCOUNTING OFFICE: Contigent workers: Income and
benefits lag behind those of rest of workforce, GAO/HEHS-00-76, June 2000, (http://gao.
gov/new.items/he00076.pdf.

24 Vanjski suradnici koji su elektronicki povezani s korisnikom njihovih usluga.

25 KAROLY, L., PANIS, C, The 21 st century at work: Forces shaping the future workforce and
workpalce in the United States, Santa Monica, California, RAND, 2004.

26 FISHMAN, S., Hiring independent contractors: The employer's legal guide, 4 th ed., Berkley,
Nolo, 2003.
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Prikriveni radni odnos je onaj koji se prikazuje drugadijim nego S$to je to u
stvarnosti radi poniStavanja ili umanjivanja zaStite koja je osigurana pravom,
izbjegavanja plac¢anja poreza te doprinosa socijalne sigurnosti. Radi se o pokusaju
prikrivanja ili izobli¢avanja radnog odnosa, bilo da se prikazuje pod nekom drugom
legalnom krinkom, bilo da mu se daje drugi oblik. Prikriveni radni odnos moze se
posti¢i 1 prikrivanjem identiteta samog poslodavca, kada je osoba koja je radniku
dodijeljena kao poslodavac samo posrednik, kako bi se stvarni poslodavac oslobodio
od bilo kakve odgovornosti koje proizlaze iz radnog odnosa.

U navedenim situacijama javlja se problem neprijavljenog rada, tj. ,rada na
crno®, koji se moze definirati kao ,,bilo koja placena aktivnost, koja je po svojoj
naravi zakonita, ali nije prijavljena javnoj vlasti.”’ O losim stranama ,,rada na crno®
svjedo¢i aktivnost Europskog vije¢a koje je u borbi protiv takvog vida rada 1999.
donijelo Rezoluciju o transformaciji neprijavljenog rada u regularno zaposlenje
zajedno s predstavnicima vlada drzava ¢lanica®® te 2003. godine Rezoluciju br. 260%
0 istom pitanju.

3. SUDSKI TESTOVI ZA IDENTIFIKACIJU SUBORDINIRANOG
RADA

U razlikovanju subordiniranog od autonomnog rada valja po¢i od definicije
koncepta radnika. Budu¢i da zakonodavstva, i nacionalna i zakonodavstvo Europske
unije ¥, ne daju dostatno jasnu i preciznu definiciju koncepta radnika, sudska praksa,
najprije anglosaksonska, pa kasnije i sudska praksa kontinentalnoga pravnog sustava
razvila je razliCite testove razlikovanja subordiniranog od autonomnog radnika.’!

Razvijeni testovi*’ odnose se na mno$tvo ¢injeni¢nih okolnosti kljuénih u
identifikaciji subordiniranog rada, odnosno rada koji se obavlja temeljem ugovora

27 COMMISSION od 7. travnja 1998. on undeclared work, COM(98)219 FINAL

28 Council resolution on transforming undeclared work into regular Employment Official
Journal C 260, 29/10/2003 P. 0001 - 0003.

29 Council resolution on transforming undeclared work into regular employment (2003/C 260/01)
Official Journal of the European Union C260 of 29.10.2003 p. 1

30 Na razini Europske zajednice postavlja se pitanje treba li koncept radnika u kontekstu
europskih mjera definirati prema konceptu definiranom na europskoj razini ili definiranje
treba prepustiti doti¢noj drzavi ¢lanici u kojoj se odredena europska mjera ima primjeniti.
Misljenja su podijeljena. Budu¢i da ni europsko radno zakonodavstvo ne definira pojam
radnika, definiranje je prepusteno Europskom sudu pravde. «Radnik je osoba koja se obvezuje
prema nalozima i uputama poslodavca za njega i pod njegovim nadzorom obavljati odredeni
posao u zamjenu za placu.» Ovakvu definiciju pojma radnika postavio je Europski sud pravde
u presudi C.179/90 (Merci Convenzionali Porto di Genova spa v Siderurgica Gabrielli spa), te
C. 66/85 (Deborah Lawrie-Blum v Land Baden Wirttemberg). Vidi: www. curia.eu.int.

31 SCHNEIDER, M., A Juridical Approach to the notion of Indipendent Labour. A Critical Study
of the French and German Systems, o. c¢. 338.-339.

32 O testovima za identifikaciju subordiniranog rada vidi: BROOKS, B., ENGELS, C., General
Overview, u: Employd or Self-employed, B. Brooks, C. Engels (ed.), Bulletin of Comparative
Labour Relations, Vol.24, 1992:4-5.
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o radu. Medutim, ni jedna od tih ¢injenica nije sama po sebi dostatna za valjanu
identifikaciju subordiniranog rada.

3.1. Test aktualne kontrole * (nadzora)

Prema ovom testu poslodavac je osoba koja stvarno vrsi nadzor (kontrolu)
nad radom radnika. Nadzor moze vr$iti izravno ili intervencijom nadglednika. Za
ovaj se test trazi stvaran nadzor od strane poslodavca, a ne puka moguénost vrsenja
nadzora.

Prema kontrolnom testu,** samo ako su kumulativno ispunjeni sljede¢i uvjeti
moze biti rijeci o ugovoru o radu:

- mo¢ i mogucnost odabira radnika,

- pravo nadzora nacina na koji radnik obavlja posao i

- pravo suspenzije i otkaza.

Ovaj test moze biti pogodan za identifikaciju polozaja radnika kod velikog
broja radnika «plavih ovratnika» koji rade u velikim industrijama pod izravnim
nadzorom svojih nadredenih. No, prema ovom testu velik broj radnika ostao bi izvan
okvira ovakve definicije (posebice onih koji su u obavljanju svog posla u ve¢oj mjeri
autonomni, odnosno koji su slabijim intenzitetom subordinirani poslodavcu). Upravo
zbog izlozenog ovaj test nije pogodan, posebice danas uz pojavu novih oblika rada.

3.2. Test mogucnosti vrsenja kontrole (nadzora)

Tradicionalni kontrolni test postao je neprimjeren za zastitu radnika cija
ih tehnicka strucnost prima facie ¢ini neovisnima u poduzecu. Upravo zbog toga
sudovi su razvili novi test prema kojem je za identifikaciju rada kao subordiniranog

33 Kontrola kao kriterij za identifikaciju subordiniranog rada definirala se od kraja XIX stoljeca
u raznim presudama: Yewens v Noakes (1886.) 6 QBD 530, 532, 533 (http://en.wikipedia.
org/wiki/Yewens_v. Noakes). U presudi ovog slucaja data je definicija pojma subordiniranog
radnika, koji se tada nazivao sluga. Sluga je osoba koja je podredena svom gospodaru u
pogledu posla koji ¢e obavljati, kao i nacina na koji ¢e ga obavljati; Performing Right Society
v Mitchell and Booker Ltd (1924) 1 KB 762. U definiranju subordiniranog radnika valja po¢i
od odnosa u kojem poslodavac nema samo pravo kontrole onog $to radnik radi nego i nacina
na koji radi (POPPLE, J., A pragmatic legal expert system, Darmouth, 1996:321); Ready
Mixed Concrete Ltd v Minister for Pensions and National Insurance (1968.) 2 QB 497, 515.
U presudi slucaja odreduje se Sto sve kontrola mora ukljucivati. Kontrola bi trebala ukljucivati
mo¢ odlucivanja o poslovima koji se trebaju obaviti, na¢in na koji ¢e se obaviti, vrijeme
i mjesto na kojem se trebaju obaviti (http://en.wikipedia.org/wiki/Ready Mixed Concrete
(South_East) Ltd._v. Minister_of Pensions_and National Insurance).

34 Short v J. & W. Henderson Ltd. (1946.), 74 L.T. 417; 62 T.L.R. 427, H.L.}; U navedenom
slucaju Lord Thankerton Zelio je ustvrditi ima li putativni poslodavac mo¢ odabira radnika,
pravo nadzora nad na¢inima vrSenja rada te pravo suspenzije i otkazivanja radnog odnosa.
Prema njegovom misljenju ukoliko su ovi ¢imbenici prisutni ako radnik prima placu ili neki
drugi oblik nov¢ane naknade, moze se govoriti o radnom odnosu (DAINTY, A., GREEN, S.,
BAGIHOLE, B., People and culture in construction, a reader, Sponresearch, 2007:57.
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rada (dakle rije¢ je o ugovoru o radu) odluéna moguénost vrsenja kontrole nad ra-
dom radnika.

Kontrola koja danas postoji na modernom trziStu radne snage zasigurno je
manje osobna i birokratska u odnosu na prirodu koju je imala u XIX stoljecu, ali u
svakom slu¢aju zato ne manje bitna pri razlikovanju radnopravnog odnosa koji se
zasniva ugovorom o radu i drugih oblika obavljanja rada.

Oba se oblika kontrolnog testa tijekom vremena nisu pokazala pogod-
nima, posebice kada su u pitanju bili radnici koji su radili prema organizacijskim
potrebama poduzeca, kao $to su kuéni radnici (home workers), povremeni radnici
(temporary workers), prigodni radnici (casual workers) itd. Upravo su zbog toga
sudovi razvili novi test koji se temelji na radniku kao sastavnom dijelu organizacije
za koju radi, te joj je stoga subordiniran.

3.3. Organizacijski (integracijski) test

Prema organizacijskom (integracijskom) testu,** na temelju ugovora o radu
rad radnika ¢ini integralni dio poslovanja poslodavca. Kod ugovora o uslugama rad
koji osoba obavlja obavljen je za poslovanje, ali ne kao sastavni dio poslovanja, veé
kao njegov dodatak.** Ovaj test moze biti koristan u pojasnjavanju poloZaja radnika
uprave i profesionalnih radnika. Manje je pogodan za «vanjske radnike», ¢iji je
rad Cesto sastavni dio poslovanja poslodavca, bez da su radnici zaposleni kod tog
poslodavca. Razvidno je da ni ovaj test nije u potpunosti primjenjiv, barem kad su u

pitanju prigodni radnici (casual workers).

3.4. Test ekonomske ovisnosti

Osim ova tri nabrojena testa sudovi su razvili jo$ jedan test, test ekonomske
ovisnosti*’. Ovaj test polazi od temeljnog razloga zbog kojeg je radno pravo pocelo
postojati, a to je potreba da se ograni¢i mo¢ poslodavca uslijed nejednakosti pre-
govarackih pozicija radnika i1 poslodavca i Cinjenice da egzistencija radnika ovisi
o plaéi koju zaradi obavljaju¢i rad za poslodavca. Test ekonomske ovisnosti*
postavlja pitanje obavlja li radnik posao za svoj racun kao poduzetnik ili radi za
racun drugog koji onda preuzima na sebe rizik gubitka profita u poslovanju. Da bi se
radilo o ugovoru o radu potrebno je kumulativno ispunjenje sljedec¢ih uvjeta: radnik
se obvezuje da ¢e za odredenu placu ili naknadu za poslodavca obavljati odredeni

35 O integracijskom testu vidi vise: DEAKIN, S., MORRIS, G. S., Labour law, Butterworths,
1998:162

36 Stevenson, Jordan & Harrison v MacDonald & Evans (1952.) 1 TLR 211, 111, ibid., str. 162.

37 O testu ekonomske realnosti vidi vise: BOWERS, J., Employment law, Blackstone Publisher,
London, 2000:8.

38 Sudske presude pri ¢ijem je donosSenju vodilja bio test ekonomske ovisnosti primjerice su:
Market Investigations Ltd v Minister of Social Security (1969.) 2 QB 173; Hall v Lorimer
(1994.) IRLR 127 (DEAKIN, S., MORRIS, G.S , o.c., str. 162.-164.
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posao sukladno svom znanju i sposobnostima, radnik se eksplicitno ili implicitno
slaze da ¢e se u obavljanju tog posla podvréi kontroli poslodavca do te mjere da
¢e u odnosu na poslodavca biti u podredenom polozaju. Ovaj test, osim §to nije
apsolutno neophodan, ne predstavlja dostatan kriterij kojim bi se odredena osoba
mogla identificirati kao subordinirani radnik.

3.5. Test uzajamne obveznosti

Sudovi su razvili jo§ jedan test, test uzajamne obveznosti*® koji postavlja
pitanje uzajamnog obecanja ispunjenja obveza kroz vremenski period, a koje
proizlaze iz radnog odnosa. Naime, ugovor o radu u svojoj osnovi obuhvacéa obvezu
obavljanja posla za poslodavca, koji se zauzvrat obvezuje isplatiti pla¢u, dok se
daljnja obveza sastoji od uzajamnog obecanja buduceg djelovanja. %

3.6. Hibrid test

Budu¢i da nabrojeni testovi sami za sebe nisu dovoljni u identifikaciji
subordiniranog rada sudovi najce$¢e primjenjuju hibrid test, odnosno kompilaciju
nabrojenih testova. Suci ¢e prigodom odlucivanja o postojanju ugovora o radu uzeti
u obzir ekonomsku ovisnost radnika, vrSenje stvarnog nadzora od strane poslodavca
nad radom radnika. Ako uporabom ovih dvaju testova ne dodu do afirmativnog
rezultata (tj. da se radi o radnom odnosu), ispitat ¢e mogucnost vrSenja nadzora
poslodavca nad radom radnika, te integriranost radnika u organizaciji poslodavca.

Razmatraju¢i testove identifikacije ugovora o radu (subordiniranog rada)
mogli smo do¢i do zakljucka da je tradicionalni pojam osobne subordinacije,
koja se sastojala u radnikovu izvrSenju poslodavcevih naloga u pogledu vrsenja i
organizacije rada, dozivio evoluciju, tj. da viSe ne korespondira ¢injenici da sve
veci broj visokokvalificiranih radnika uziva autonomiju u odluc¢ivanju kako i kada
obaviti svoj posao.

4. CIMBENICI TRANSFORMACIJE RADNOG ODNOSA

Tradicionalni, stereotipni koncept subordinacije u kontekstu aktualnog razvoja
na trzi$tu rada ozbiljno je doveden u pitanje pod utjecajem veceg broja ¢imbenika.*!
U prvom redu tehnologija, posebice informacijska, dovela je do toga da se radnici

39 Test uzajamne obveznosti koristen je u presudama: Airfix Footwear Ltd. v Cope (1978.)
ICR 1221; Nethemere Ltd v Taverna & Gardiner ((1984.) IRLR 240, 246 (DEAKIN, S.,
MORRIS, G. S., o. c., str. 164., 166.

40 FREEDLAND, M., Contract of employment, Clarendon Press, Oxford, 1976:16

41 Europska komisija dobila je izvje$ée grupe stru¢njaka o provedenom istrazivanju na podruc¢ju
Europske Unije u pogledu buducnosti rada i radnog prava. Vidi: SUPIOT, A., Beyond
Employment, Changes in Work and the Future of Labour Law in Europe, Oxford University
Press, 2001.
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u obavljanju svog posla osjecaju autonomni, iako i dalje ostaju subordinirani
poslodavcu u organizacijskom smislu. Osim toga, povecana osposobljenost radnika,
nove metode koje uvode poslodavci u pogledu participacije radnika, te prijelaz s
vertikalnog na horizontalni menadzment dovelo je do transformacije mo¢i i interesa
poslodavca koja se sada vise temelji na vrjednovanju nacina izvrSenja rada, nego na
specifikaciji sadrzaja posla. Odredenje place sve se vise temelji na rezultatu, nego na
metodama rada. Navedeno osigurava radniku ve¢u autonomiju prigodom obavljanja
posla i potice inicijativu. Spomenuti ¢imbenici doveli su do evolucije pojma pravne
subordinacije koja ne obuhvaca vise samo podvrgavanje radnika nalozima radnika u
pogledu izvrSenja posla, ve¢ i integraciju radnika u organizaciju.

Prosirenje koncepta subordinacije dovelo je do jos ve¢e kompleksnosti u
identifikaciji radnog odnosa. Naime, pri identifikaciji postojanja ugovora o radu kod
radnika koji su u obavljanju svog rada u velikoj mjeri ili u potpunosti autonomni,
subordinacija kao kriterij te identifikacije nije pouzdan. Ugovori o franchisingu,
agencijski ugovori, ugovori o savjetovanju, ugovori o leasingu vozila za catering,
iako predstavljaju neovisne poslovne odnose, u stvarnosti su polusubordinirani ili
subordinirani odnosi, iako se ne radi o radnom odnosu.

S druge strane postoje radnici koji su u okviru svog radnog odnosa visoko
integrirani u organizaciju poduzeca da se gotovo moze smatrati da su u vlasnickom
odnosu prema poduze¢u. U tom slucaju valja po¢i od tehnike, tzv. «nagomilanih
indikatora» koja se primjenjuje u zemljama Europske unije, a koja se sastoji od
nekoliko pokazatelja koji upucuju na postojanje subordiniranog rada. Koji ¢e
pokazatelj u¢i u sastav ove tehnike varira od zemlje do zemlje.*> Razumljivo
je da evolucija koncepta subordinacije koja se dogodila u praksi na polju radnih
odnosa jos uvijek nije nasla svoje mjesto u zakonodavstvima: tehnika «nagomilanih
indikatora» koja je prvotno bila kreirana sa svrhom prosirenja opsega radnog prava
na one profesije u ¢ijoj prirodi postoji visok stupanj autonomije (lijeCnici, novinari,
profesori), danas se moze upotrijebiti za odrzavanje radnika, na koje je utjecao
«post-Fordizamy» * i radnika koji na poslu imaju veliki stupanj autonomije, u okviru
primjene radnog prava.

42 Svedska sudska praksa izdvojila je nekoliko pokazatelja za identifikaciju subordiniranog rada:
strana koja je angazirana obvezna je posao osobno obaviti; sredstva rada osigurava poslodavac;
troskove poslovanja snosi poslodavac; osoba je placena za obavljeni rad; ekonomski i socijalni
polozaj osobe jednak je onom radnika. SUPIOT, A., Beyond Employment, o. c., str. 12.

43 “Fordizam-sistem nacela i metoda organizacije rada i upravljanja proizvodnim procesima,
$to ih je formulirao, razradio i u praksi primijenio americki industrijalac Henry Ford... Ta
nacela razraduju metode uvodenja triju osnovnih skupina operacija: planiranje, organiziranje
i kontrolu. Sistem proizvodnje karakteriziran je uvodenjem tekucée vrpce, standardizacijom
i tipizacijom proizvoda, veoma razgranatom podjelom rada, §to potpunijom mehanizacijom
proizvodnih procesa, efikasnim statistickim pracenjem cjelokupnog poslovanja, stalnim
poticanjem zainteresiranosti radnika za uspjeh poduzeca primjenom prikladnih metoda
placanja itd. Na toj osnovi moze se posti¢i masovna proizvodnja jeftine robe...” cit. prema
DRAGICEVIC, A., Ekonomski leksikon, Informator, 1991:195.



A. BILIC, Transformacija radnopravnog odnosa
768 7b. Prav. fak. Rij. (1991) v. 32, br: 2, 755-794 (2011)

Negativne strane subordinacije osjecaju se kod raznih oblika prigodnog
zaposlenja, primjerice kod ugovora na odredeno vrijeme. U ovakvim slu¢ajevima
poslodavci svojim uobicajenim ovlastenjima dodaju diskrecijsku mo¢ produzenja
ugovora na odredeno vrijeme nakon njegova isteka. Ovakav vid subordinacije
potpomognut je jo§ dvama ¢imbenicima. Prvi je visoka stopa nezaposlenosti, koja
posredno prisiljava radnike da prihvate uvjete rada koje u normalnim okolnostima
ne bi prihvatili. Drugi ¢imbenik predstavlja prijelaz sa velikog na srednje i malo
poduzetnistvo pod utjecajem povecanja broja informatickih poduzeca, koja su
medusobno povezana putem podugovora ili outsourcing sporazuma.

lako je subordinacija i dalje najvazniji kriterij identifikacije subordiniranog
rada (postojanja radnog odnosa), u teoriji radnog prava javlja se misljenje prema
kojem subordinaciju kao kriterij valja zamijeniti kriterijem ekonomske ovisnosti*,
odnosno kriterijem integracije radnika u poduzecu poslodavca®, buduéi da koncept
osobne subordinacije viSe ne moze biti zadovoljavajuéi kriterij koji ¢e sluziti za
odredenje postojanja radnog odnosa u kojem ¢e radnik uzivati odredenu zastitu,
primjerice protiv neopravdanog otkaza. Cini se da je doglo vrijeme da se koncept
osobne subordinacije zamijeni ekonomskom ovisno$éu.*® Primjenom ovih dvaju
kriterija proSirio bi se opseg vazenja radnog prava i na one osobe koje na temelju
kriterija subordinacije ne spadaju u tu kategoriju, u prvom redu, osobe iz kategorije
samozaposljavanja, visoko pozicionirane radnike iz kategorije bijelih ovratnika,
za koje se, iako su ekonomski ovisni, teSko moze rec¢i da su osobno subordinirani
poslodavcu.

Vremenom se subordinacija, kao jedno od bitnih obiljezja standardnog, tradi-
cionalnog radnog odnosa, postupno racionalizira. Proces ugovaranja u sferi radnih
odnosa pratilo je istovremeno, postupno Sirenje socijalne legislative u oblasti
naknade Stete radnicima, socijalnog osiguranja i zaStite zaposlenja. ,,Ugovor o
radu“’ i ,,radnik” postaju op¢i pojmovi za oznaavanje subordiniranog, ovisnog,

44 U prijedlogu zakona iz 1996. o sprijecavanju tendencije Sirenja fiktivnog samozaposlenja
za pokrajine Hesse i Nord- Rhine-Westphalia dana je precizna definicija pojma financijski
ovisnog radnika: osoba koja ne zaposljava druge za obavljanje toga rada, uz iznimku ¢lanova
njegove obitelji; osoba koja u pravilu radi za jednog poslodavca; obavljen rad moze se
povezati s radom koji bi obavio radnik; osoba koja svoje usluge ne obavlja u sklopu svog
poslovanja.

45 Osnovna zamjerka koja se stavlja ovom kriteriju je da bi se njegovom primjenom prosirio
okvir vazenja radnog prava i na one osobe koje se prema sadas$njoj definiciji ne smatraju
radnicima. Ovakvo stajaliSte najzastupljenije je u njemackoj radnopravnoj teoriji. Financijska
ovisnost o€ituje se u sljedecem: rad se obavlja osobno bez tude pomo¢i; rad se obavlja za
racun jednog poslodavca; rad se nuzno obavlja bez osobnih financijskih izdataka; rad ¢ini dio
organizacijske sheme drugog, vidi: WANK, R., Der Betrieb, u Arbeitnehmer und Selbsténdige,
1992., str. 90.

46 BETTEN, L., The Role of the Contract in transforming Labour Relations, u The Employment
Contract in transforming Labour Relations, BETTEN, L., (ed.), Kluwer law international,
1995:7.

47 Ugovor o radu (locatio conductio operarum, contract of employment, Arbeitsvertrag, contrato
di lavoro) je dvostrano obvezni (sinalgmati¢ni) pravni posao, odnosno ugovor (contractus
bilaterales), na temelju kojeg u granicama dopustenim u pravnom sustavu, stranke slobodnim
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neautonomnog rada. Kontraktualizacija ima dva centralna aspekta djelovanja: ogra-
ni¢avanje legalne supraordinacije poslodavca®® te koristenje radnog odnosa kao
instrumenta kanaliziranja i raspodijele socijalnih i ekonomskih rizika nametanjem
obveze poslodavcu u vidu plac¢anja doprinosa i kompenzacije za slucaj prestanka
zaposlenja.

U trzi$noj ekonomiji radnik se promatra kao slobodan subjekt, kao suve-
ren, ali koji je ujedno i submisivan (pod¢injen). Ovakva ambivalentnost nije svoj-
stvena trziStu rada, ve¢ je na taj nacin obuhvacena pravna dimenzija. Radnik je
ujedno i subjekt i objekt ugovora o radu. Stoga mu se moraju priznati prava koja
ogranic¢avaju djelovanje samoeksproprijacije, svojstvenoj ugovoru o radu, kako bi
se ponovno uspostavilo jedinstvo osobe radnika. Postoje dva strukturalna prob-
lema kad je rije¢ o radnom pravu, problemi koji su postojali u proslosti, a bit ¢e
prisutni i u buduénosti. Prvi problem odnosi se na uskladivanje kratkog vremena
ugovorne razmjene i dugog perioda ljudskog Zivota i reprodukcije. Drugi se odno-
si na uskladivanje individualizacije i medusobne ovisnosti, §to su dva nerazdvojna
proizvoda raspodijele rada i odgovornosti, $to jo$ viSe pogorsava tehnic¢ki napredak,
uvecan potrebom za socijalnom sigurnoséu. Uskladivanje spomenutih zahtjeva na
dva fronta zahtjeva od svakog radnika profesionalni identitet koji ¢ée mu dugoro¢no
jamciti slobodnu uporabu svojih ekonomskih sposobnosti. Spomenuti profesionalni
identitet, sloZzen od nedjeljivih prava i obveza, uklapa radnika u sustav solidarnosti
koji zapocinje zavrSetkom/prestankom Skolovanja, traje do trenutka umirovljenja i
nuzno se proteze i izvan svoje generacije, ukljucujuci i one prije i one poslije njega.
U industrijskom svijetu, upravo radni odnos dodijeljuje radniku profesionalni ident-
itet, buduc¢i se ugovorom o radu stje¢e spomenuti status koji je definiran zakono-
davstvom i kolektivnim ugovorima.

Vazno je napomenuti da profesionalni status nije nepromjenjiv. Mijenjaju se
institucije na kojima je utemeljen, drugim rije¢ima poduzece i obitelj. Profesionalni
status razvio se u svijetu jasne podijele radnog i obiteljskog zivota, i gdje su zadace
bile podijeljene na nacin da su muskarci bili ti koji su zaradivali izvan kuce 1 bili
hranitelji obitelji, dok su Zene obavljale kuéne poslove (poslove na obiteljskom
imanju) i brinule se za obitelj. Ovakvu situaciju je pratio istovremeni naglasak
na velika industrijska poduzeca, ¢vrsto ukorijenjene u nacionalnoj ekonomiji,
sa stabilnim kapitalom, stabilnom radnom snagom i striktnom hijerarhijskom
organizacijom.

ocitovanjem volje zasnivaju, mijenjaju ili ukidaju konkretan dvostranoobvezan radnopravni
odnos u kojem jedna strana — poslodavac (conductor) ima obvezu u radnom odnosu drugoj
strani - posloprimcu (locator) dati posao te mu za obavljeni rad isplatiti odgovarajucu placu,
te ovlastenje prisvajanja rezultata rada, osobno obavljenog, dok je druga strana - posloprimac
obvezan prema uputama poslodavca ne(odredeno) vrijeme osobno obavljati preuzeti posao, te
je ovlasten na plaéu za osobno obavljen rad. Vidi: BILIC, A., Ugovor o radu uz poseban osvrt
na pomorce, magistarski rad, Split, 2004.
48 Ogranienja, u tom smislu, dobila su formu izricitih klauzula ugovora o radu.
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Medutim, u posljednjih trideset godina i obitelji i poduze¢a dozivjela su
znacajne promjene.” Vise nisu ni tako jasno ni stalno odredena. Hijerarhijska or-
ganizacija poduzeca je poljuljana, njihova veli¢ina je smanjena, uz istovremeno
povecanje izlaganja rizicima. Upravo je, zbog navedenog, sigurnost koju su pruzale
navedene institucije zna¢ajno ugrozena. Dolazi do promjene u uvjetima razmjene u
radnom odnosu.” Tradicionalni model radnog odnosa podrazumjevao je razmjenu
subordinacije radnika za sigurnost koju mu je pruzao status radnog odnosa. Danas,
dolazi do dvaju novih oblika razmjene, koji tek moraju svoj izraz dobiti u pravu.
Prvi se sastoji u razmjeni mobilnosti koja se danas oc¢ekuje od radnika, Sto se u teh-
nokratskom zargonu naziva ,,moguénost zaposljavanja/zaposlivost* odnosno pro-
fesionalna sposobnost. Medutim, nije razumno od radnika ocekivati ovakvu trans-
formaciju, unutar istog posla ili u vidu prijelaza s jednog na drugi posao, bez da mu
se za to ponude odgovorajuca sredstva koja ¢e mu omoguciti i olakSati spomenutu
profesionalnu transformaciju. Tradicionalno, razlikovala se pravna sposobnost, koja
je proizlazila iz pravne kvalifikacije radnika koji je u pitanju, kao Sto je dob ili na-
cionalnost i de facto sposobnosti koja je bila u vezi sa psihickim, fizickim i inim
sposobnostima datog radnika. Profesionalna sposobnost treba se klasificirati kao po-
tonja, posebice s obzirom na stajaliSta zastupljena u ekonomskoj teoriji.! Ona nije
nepromjenjiva kategorija, ve¢ je u ovisnosti o osobi koja je u pitanju, te mehanizmi-
ma koji utjeCu na njeno dugoro¢no odrzavanje, kao $to su profesionalna izobrazba
1 unapredivanje, pristup kojima bi trebali imati svi radnici za vrijeme trajanja svog
radnog vijeka, bez obzira jesu li u radnom odnosu ili spadaju u kategoriju samoza-
poslenih osoba.

Drugi oblik razmjene postoji u vidu radnikove odgovornosti za rezultate svog
rada i slobode, bez koje spomenuta odgovornost ne bi imala osnova. Radnik koji
radi temeljem striktne subordinacije ne bi trebao imati svoju volju. Njegova volja
trebala bi izrazavati poslodavéevu volju, Sto objasnjava zbog Cega poslodavac
odgovara za rizike poslovanja. Buduéi je poslodavac iskljucivi beneficijar rezultata
i uspjeha rada radnika, mora se istovremeno suociti i s eventualnim pogreskama
koje radnici pocine u svom radu. Ova ravnoteza je poremecena ukoliko radnik ima
obvezu predociti samo rezultat rada koji je pred njega postavljen, odnosno kada je
zastiti njegove osobne slobode dana prednost u odnosu na prerogative poslodavca u
upravljanju proizvodnim procesom.

Naime, uvjeti izrazeni u ugovoru o radu imaju ogranicenu ulogu u definiranju
sporazuma postignutog izmedu stranaka. Ugovor o radu, doduse, sadrzi formalna i
proceduralna pravila, primjerice uvjete zaposlenja, kao $to su iznos place odnosno

49 PIORE, M. J., The reconfiguration of work and employment relations in the United States at
the turn of the 21 at century, u The future of work, employment and social protection, The
dynamics of change and the protection of workers, International Institute for labour studies,
2002., str.171.-191.

50 TRENTIN, B., Potential changes in systems of industrial relations, The dynamics of change
and the protection of workers, AUER, P., GAZIER B., (eds.), International institute for labour
studies, Lyon, 2002: 207.-217.

51 SEN, A. K, Inequality re-examined, Russel Sage Foundation, New York, 1995:39-46.
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njene naknade za obavljeni rad, radno vrijeme, praznike itd., kao i ona koja se
odnose na disciplinske mjere, u prvom redu otkaz, kao jedan od nacina prestanka
radnog odnosa. O ovim uvjetima stranke se mogu same sporazumjeti, ili §to je
¢es¢i slucaj mogu se u ugovor o radu inkorporirati iz klauzula pravilnika o radu,
kolektivnog ugovora ili samih zakonskih propisa.

Medutim, vitalni dio radnog odnosa koji se odnosi na sadrzaj rada koji se treba
obaviti kao i kvalitet i intenzitet radnog napora koji se pri tom mora uloziti nije,
niti se moze specificirati, niti u tom smislu pravno osnaziti. Jedan od razloga ove
nemogucénosti je ekonomske prirode, buduéi bi prethodno preciziranje sadrzaja rada
bilo preskupo. Naime, ugovor o radu je u pravilu trajan obvezatan odnos pa nije
uvijek moguce predvidjeti koje ¢e poslove radnik obavljati, pa ¢ak ni samo mjesto
rada. Zbog toga se, poslovi koje ¢e radnik obavljati ugovaraju opéenito.

Upravo ova nekompletnost sadrzaja radne djelatnosti ide u prilog poslodavcu
koji je u moguénosti unilateralno za vrijeme samog procesa rada odrediti nacin
izvedbe rada. Samim potpisivanjem ugovora o radu radnik je suglasan uéi u
subordinirani odnos prema poslodavcu kojem je obvezan na poslusnost u vidu
izvrSavanja njegovih naloga. Poslodavac moZe odstupiti od odredenih normi koje
reguliraju samo izvrSenje rada, a nemaju oblik izri¢itih ugovornih klauzula. O njima
ne treba unaprijed dobiti suglasnost radnika, bilo na individualnoj ili kolektivnoj
osnovi te ih moze unilateralno izmijeniti.”> Ovakvu unilateralnu moguénost mo-
difikacije poslodavac nema kad su u pitanju klauzule ugovora o radu koje se odnose
na placu, radno vrijeme i drugo §to moze utjecati na status radnika. Poslodavac je
obvezan prilikom izmjene ovakvih statusnih klauzula dobiti pismenu suglasnost
radnika. Svaka modifikacija ugovora o radu poduzeta od poslodavca, ali bez
pristanka radnika nistava je i pravno nevazeca. Poslodavac bi u obavljanju obveza
iz ugovora o radu po nacelu bona fide imao pravo od radnika zahtjevati da obavlja
sve poslove koji su u skladu s ciljem ugovora zbog kojeg je i ugovor o radu s
radnikom sklopljen. Pri tom poslodavac mora imati u vidu prava i dostojanstvo
radnika i ne smije, bez suglasnosti radnika bitno mijenjati narav i vrstu rada koja je
ugovorena. Ako bi poslodavac u bitnom mijenjao narav i vrstu rada zbog kojeg je
radnika zaposlio, a radnik na to ne pristaje, poslodavac bi radniku morao dati otkaz
s ponudom izmjenjenog ugovora.>

Ovaj sadrzaj kompetencije poslodavca obuhvacen je pojmom prerogativa
poslodavca. Tradicionalni pojam poslodavéevih prerogativa obuhvaéa njegovo
iskljucivo pravo da zaposli radnika po svojoj volji** te da upravlja i raspodjeljuje

52 Smjernica Vijeca Europske Zajednice 91/533/EEC (Cinderella Directive) od 8. listopada 1991.
U radnopravnoj praksi Republike Hrvatske u skladu sa ¢l. 12. Zakona o radu, (¢l. 12. Zakona o
obveznim odnosima), (¢l. 18. Zakona o radu).

53 U RH Zakon o radu, c¢l. 18.

54 Prilikom odabira radnika s kojim zeli zasnovati radni odnos poslodavac je u potpunosti
autonoman. Izuzetak predstavlja ¢l. 18 Zakona o radu prema kojem, ako su zakonom,
kolektivnim ugovorom ili nekim drugim propisom odredeni posebni uvjeti za zasnivanje
radnog odnosa, ugovor o radu moze sklopiti samo radnik koji ispunjava te posebne uvjete.
Ako poslodavac postupi protivno ovoj zakonskoj odredbi, to sklopljeni ugovor o radu ne ¢ini
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posao®. Ogranic¢enja kogentne naravi postavljena u zakonima, odnosno kolektivnim
ugovorima, a koja su se u prvom redu ocitovala u transformaciji poslodavcevog
isklju¢ivog prava da otpusti radnika po volji do trazenja valjanog razloga na kojem
bi otkaz radnika bio utemeljen, te jednakoS¢u spolova prigodom zaposljavanja,
nisu uspjela kreirati skup pravila koja bi stvarno suzila korpus poslodavcevih
prerogativa.>®

Nova ravnoteza bi se mogla posti¢i jedino aktivacijom kombinacije slobode
i odgovornosti, odreduju¢i pri tom stupanj odgovornosti radnika u radu, kao i
stupanj slobode u izvrSenju istoga. Ovo je moguce samo ukoliko radnik ima
profesionalnu sposobnost. Binarna ravnoteza izmedu ovisnosti i sigurnosti radnika
u tradicionalnom radnom odnosu ustupa mjesto trodijelnoj ravnotezi: slobodi,
odgovornosti 1 profesionalnoj sposobnosti radnika. U potrazi za novom ravnotezom
generiran je niz socijalnih prava: pravo na profesionalnu izobrazbu, primjereno
radno vrijeme, ponovno zaposljavanje, prekvalifikaciju te obiteljski zivot.

Domena spomenutih prava ponekad prelazi okvir postavljen radnim odnosom
te zna pokrivati radnike iz kategorije samozaposljavanja, one koji djelomi¢no
spadaju u navedenu kategoriju, kao i one u kvazi subordiniranim pozicijama.
Spomenuta socijalna prava su po svojoj naravi nova, a osobe vise ne polaZzu na
njih pravo zbog svog subordiniranog polozaja u radnom odnosu, ve¢ kao odraz
slobode radnika u radnom odnosu, njegove aktivne sigurnosti koja poti¢e radnika
na inicijativu, a ne na ograni¢avanje.”’” Ukoliko se navedeni trend nastavi mogli
bismo postati svjedoci nestanka rascjepa izmedu zajamcenih prava (gradanskih
prava) 1 virtualnih prava (socijalnih prava) na ekonomskom i socijalnom polju.

pravno niStavim, ve¢ povlac¢i za sobom prekrsajnu odgovornost poslodavca predvidenu u ¢l.
228. st. 1. to¢. 15. Zakona o radu. Osim ovog, izuzetak od nacela autonomije poslodavca
prigodom odabira osobe s kojom Zzeli zasnovati radni odnos predstavlja ve¢ spomenuta
odredba Zakona o pravima hrvatskih branitelja iz Domovinskog rata i ¢lanova njihovih
obitelji, Narodne novine, br. 218/96.

55 Zakon o radu, ¢l. 3. st. 2.

56 Naime, u nedostatku pravila koja bi regulirala materiju koja je u domeni poslodavéevih
prerogativa, poslodavci jo§ uvijek uzivaju u svom tradicionalnom autoritetu. Vidi: BIAGI,
M., The painfull rebirth from ashes : the future of the individual employment contract in
Italy, str. 49.-50., te FAHLBECK, R., Past, present and future role of the employment contract
in labour relations in Sweden, str. 82.-83. u Employment contract in transforming labour
relations, o.c. Nakon §to zaposli radnika poslodavac ga je ovlaSten premjestiti ga na drugo
radno mjesto uz dva ogranicenja (ovakvo rjesenje zakonski je uredeno u Italiji u ¢l. 7. Statute
of Workers' Rights iz 1970.: a) bez smanjenja iznosa naknade odnosno place za obavljeni
rad, b) ekvivalentnost posla ( novi posao mora biti slicnog sadrzaja kao i stari odnosno mora
odgovarati struénoj spremi i sposobnostima koje su se trazile za prvosklopljeni posao). U
talijanskoj radnopravnoj praksi (Court of Cassation od 7. rujna 1993.) ovaj princip ponesto je
oslabljen u smislu da se prilikom premjestaja radnik moze postaviti i na nize radno mjesto, ali
samo u slucaju ako takav angazman ide njemu u prilog, primjerice, kao jedini moguéi nacin
da se radnik zadrzi u radnom odnosu. Svaki sporazum, bilo individualni ili kolektivni koji
omogucava poslodavcu da jednostrano odluci o premjestaju radnika, neovisno o postavljenim
ogranic¢enjima, nistav je i pravno nevazeci.

57 SUPIOT, A., Au-dela de I'emploi. Transformations du travail et devenir du droit du travail en
Europe, Flammarion, Paris, 1999:245.



A. BILIC, Transformacija radnopravnog odnosa
Zb. Prav. fak. Rij. (1991) v. 32, br. 2, 755-794 (2011) 773

Razlog tradicionalne distinkcije spomenutih prava lezi u ¢injenici $to su prva
zajamCena gradanska prava, kao Sto su sloboda pojedinca, pravo vlasniStva i sl.,
ogranicavala drzavnu mo¢, dok se socijalna prava smatraju kreditima ¢ija vrijednost
ostaje suspendirana sve dok javna tijela ne poduzmu pozitivnu akciju.’® Postoje¢i
kontrast postaje sve manje relevantan. Nova socijalna prava imaju podjednako veze
i sa slobodama i sa kreditima (zajmovima). Primjerice, intelektualno vlasniStvo,
trgovacki zig i patenti, koji su od presudne vaznosti u doba globalizacije ekonomije,
postoje samo kroz prava u kojima su priznata, kao i pravo na socijalnu sigurnost,
zdravlje i obrazovanje. Stoga se danas ekonomska i socijalna prava rangiraju prema
njihovoj pravnoj gustoci (zastupljenosti), buduéi postoje novi naéini za njihovo
uskladivanje.”’

S aspekta ekonomskih teorija model zaposljavanja objasnjen je na slijedece
nacine. Zbog dugoro¢ne, ponavljane razmjene, koja se odvija pod utjecajem
autoriteta tvrtke (poslodavca), moguce je ostvariti uStedu troSkova koji prate
pronalazenje novih radnika u uvjetima koje namece decentralizirano trziste. Osim
toga, ugovor o radu ograniCava prerogative poslodavca.®” Odredena obiljezja
radnog odnosa u velikim organizacijama, u vidu redovite pla¢e, moguénosti
napretka u karijeri, mogu se promatrati kao quid pro quo zbog pristanka radnika
da se podvrgava nalozima i uputama poslodavca u izvrSenju poslova svog radnog
mjesta. Vertikalna integracija i Sirenje institucija kolektivnog predstavljanja radnika,
sa stajaliSta radnika smatraju se instrumentima minimaliziranja rizika, a s aspekta
poslodavca opravdavaju se oportunistiCkim razlozima.®' Institucionalna ekonomska
teorija pokuSava objasniti nastanak i opstanak institucija u ovisnosti o njihovoj
sposobnosti prilagodbe posebnim uvjetima okoline. Tako se i ugovor o radu smatra
djelotvornim odgovorom na posebne uvjete ugovoranja u modernim, vertikalno
integriranim organizacijama.

Kao $to je vertikalna integracija zamijenila podugovarnje kao prevladavajuci
oblik ekonomske organizacije, proces koji je zapoCeo krajem XIX. stoljeca
i koji je jo§ uvijek u tijeku, pojavila su se pravila vezana uz radno mjesto sa
zadac¢om odredenja granica prerogativa poslodavca u kontekstu radnog odnosa
na neodredeno vrijeme. Spomenuta pravila javila su se kao odgovor na opasnosti
koje su dolazile od poslodavéevog oportunizma, €ija se pojava vezuje uz zavrsetak
sustava podugovaranja i uklanjanja mnogih tradicionalnih oblika radnicke kontrole
u pogledu organizacije rada. Pod takvim uvjetima ugovor o radu na neodredeno
vrijeme postaje instrument eksploatacije radniStva, s tim Sto postaje prihvatljiv

58 SUDRE, F., Droit international et européen des droits de I'Homme, PUF, Paris, 2001., br. 21.,
str. 38. 1 br. 73., str. 197.

59 SUPIOT, A., Synthesis, u The future of work, employment and social protection, the dynamics
of change and protection of workers, International institute for labour studies, 2002:222.

60 COASE, R.H., The nature of the firm, o.c., str. 388.

61 WILLIAMSON, O., WACHTER, M., HARRIS, J., Understanding the employment relation.
The economics of idiosyncratic exchange, Bell Journal of economics and Management
Science, vol.6, 1975:250.-278.; WILLIAMSON, O., The economic institutions of capitalism,
Free Press, New York, 1985:9.
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onoga trenutka kad u njega bivaju ukljuceni razli¢iti zastitni mehanizmi.®* Ponudena
rjeSenja — kategorizacija temeljem bodova u ovisnosti o naravi i sloZenosti zadaca
radnog mjesta, stru¢noj spremi, posebnim vjestinama, fleksibilnosti u izvrSenju
posla - u svom su kontekstu bila specifi¢na, jer su se razlikovala od zemlje do zemlje
s obzirom na granu djelatnosti u kojoj se rad obavljao te stupanj organiziranosti i
uskladenosti rada uvjetima trzista rada ili birokratskom, odnosno na razini poduzeca
ustanovljenom, sustavu kontrole. Ovaj je proces bio kumulativan, buduéi da su
pravila inicijalno uspostavljena za ostvarenje ciljeva poslodavca, kao §to su pravila
o kvalifikaciji poslova, poceli u svoju korist upotrebljavati i sindikati kako bi obra-
nili uspostavljene radne obrasce. Naime, definiranjem ljudskih poslova lakse se
odreduju ogranicenja i obveze vezanih za odredeno radno mjesto.®® Takoder i sustav
vrednovanja rada, koji je prvotno sluzio u svrhe menadzmenta, u kasnijim fazama
je posluzio sindikatima kao temelj za pokretanje tuzbi zbog nejednakosti u isplati
placa, utemeljenoj na spolu.

Industrijskom revolucijom se, izmedu ostalog, nastojalo domenu radnih odnosa
iskljuciti iz sfere korporativne regulative i smjestiti u domenu ugovora. Medutim
liberalizacija rada ujedno je gusSila njegovu osobnu, nekomercijalnu dimenziju.
Stoga je temeljna zadaca radnog prava, poslijednjih sto godina bila zastititi radnike
od Stetnih utjecaja njihove osobne eksproprijacije. Zastita radnika je stoga inicijalno
imala oblik fizicke zastite radnika, koja se postupno u koncentricnim krugovima
prosirila na druge aspekte zivota radnika, ne samo nesre¢e na radu i profesionalne
bolesti, ve¢ 1 na jamstvo kontinuirane isplate minimalne plaée i ograni¢enja u
trajanju radnog vremena. Radno pravo, osim spomenute fizicke dimenzije, Stiti
radnika i kao ugovornu stranku, uspostavljajuéi razinu kolektivnih radnih odnosa na
kojoj radnik moze predstavljati i braniti svoje interese, istovremeno ograniavajuci
poslodavca u smetanju njegovog privatnog i javnog zivota.

Nastojeci istovremeno pomiriti zahtjeve za liberalizacijom rada i zaStitom
radnika, pravni sustav je postupno iznjedrio oblik statusa — zaposlenost. Upravo
zahvaljujuéi pripadnosti radnom odnosu radnik ima niz zajamcenih prava iz oblasti
radnog prava i prava socijalne sigurnosti: zastitu od zivotnih rizika (bolesti, starosti)
te zastitu od rizika na radu (nesrece na radu, zastita od otkaza i nezaposlenosti) i sl..
Sustav radnog prava kodificirao je niz prijedloga koji su dolazili od svijeta rada i
svijeta kapitala u obliku uvjeta koji su se u ugovor o radu inkorporirali iz kolektivnih
ugovora te radnicko zastitnog zakonodavstva. U tom smislu, mozda najznacajniji
oblik drzavne intervencije na trziStu rada bio je u podruéju prava socijalne
sigurnosti. Porast broja velikih poduze¢a omogucio je provodenje redistributivnih
politika kroz sustav oporezivanja i socijalne sigurnosti. Ovakva intervencija bila je

62 MARSDEN, D, Breaking the link. Has the employment contract had its day, o.c., str. 21;
SAGLIO, J., Changing wage orders: France 1900.-1950., u: CLARKE, P., GIJSEL, P.
JANSENN J. (eds.) The Dynamics of wage relations in the new Europe, Kluwer, 2000:44.-57.

63 MARSDEN, D., Breaking the link. Has the employment contract had its day, The many
futures of of the contract of emoployment, ESRC Centre for business research, University of
Cambridge, 2000:22.
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nuzna i zbog sve vece ovisnosti pojedinaca i kuéanstava o kontinuiranom izvoru
prihoda, neopterecenom eventualnim prekidima u isplati.

Nametanjem odgovornosti poslodavcima za veci broj socijalnih rizika, drzava
je pridonijela razvoju vertikalno integrirane tvrtke. Prvotni oblici takve drzavne
intervencije bili su sustav naknade Stete radnicima i socijalnog osiguranja. U
pravnom smislu navedena jamstva zastite rezultat su ukljuc¢enja zakonskih odredbi,
klauzula kolektivnog ugovora u pojedinac¢ni ugovor o radu. Stoga, radni odnos
predstavlja temelj razmjene subordinacije i sigurnosti. Izumom radnog odnosa,
radnik od davatelja rada postaje netko tko trazi, zahtjeva pripadnost radnom odnosu,
a time i prava na sve ono $to mu po toj osnovi pripada.

5. RADNI ODNOS 1 UGOVOR O RADU

Opc¢e je nacelo radnog prava® da se radnopravni odnos® zasniva dobrovoljno,
na temelju konsenzusa postignutog izmedu subjekata radnog odnosa. ®® U tu svrhu
potrebno je da subjekti radnog odnosa® postignu suglasnost volja u pogledu
nastanka radnog odnosa, a relativno i u pogledu sadrzaja (Sto je u ovisnosti od
opsega radnopravnih pitanja koja su obuhvacena zakonom, kolektivnim ugovorima
i drugim aktima). U situaciji kad su gotovo sva radnopravna pitanja regulirana
zakonima, kolektivnim ugovorima ili pravilnicima o radu, u svakom slucaju ostaje
potreba da subjekti radnog odnosa postignu sporazum oko utvrdivanja posla koji ¢e
radnik obavljati, vremena trajanja radnog odnosa, radnog vremena, odredenih prava
i obveza itd.

Postavlja se pitanje u kojoj se formi ta suglasnost mora ocitovati i predstavlja
li ona preduvjet nastanka radnog odnosa?

64 ,Radno pravo je ona grana prava koja obuhvacéa sveukupnost pravnih pravila koja reguliraju
radnopravne odnose, institute i pravne odnose koji nastaju ili se pravno priznaju i reguliraju
u neposrednoj vezi sa zasnivanjem, ostvarivanjem i prestankom radnopravnih odnosa, kao
i mjere posebne (pravne i socijalne) zastite koje drustvena zajednica zajamcuje osobama u
radnom odnosu, a vezi s tim (relativno) i njihovim obiteljima.” TINTIC, N., o. c., knjiga prva,
str. 4.

65 Prema vrstama objekata — dobara na koje su usmjerene pravne obveze i pravna ovlastenja,
pravni odnosi se dijele na radne, gradanske, obiteljske, nasljednopravne itd.

66 ,,Radnopravni odnos, mogao bi se definirati kao radni odnos u procesu rada, iz kojeg nastaju
prava i obveze za obje strane, koje su regulirane pravnim propisima. Jednostavnije receno,
radnopravni odnos je onaj drustveno - radni odnos na koji se primjenjuju norme pozitivnog
radnog prava.”, PESIC, R., Radno pravo, Novi Sad, 1973:85.

67 Subjekti radnog odnosa su: na jednoj strani radnik, uvijek fizicka osoba, a na drugoj poslo-
davac kao fizi¢ka ili pravna osoba.
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5.1. Teorije radnog odnosa

U teoriji radnog prava odgovor na ta pitanja daje vise suprostavljenih teorija
radnog odnosa.®
To su u prvom redu:
e ugovorna (kontraktualna) teorija
e izvanugovorne statusne teorije:
- teorija ugovora o pristanku
- teorija institucije
e mjeSovita teorija

5.1.1. Ugovorna teorija

Prema temeljnom stajalistu ugovorne teorije,” upravo ugovor o radu pred-
stavlja pravnu osnovu radnog odnosa. Radni odnos uspostavljen je na pravno
valjanim osnovama tek ako je izmedu subjekata radnog odnosa zakljuen ugovor
kao jedini pravno valjani dokaz njihove obostrane dobrovoljnosti. Ugovor o radu
predstavlja normativni akt™ i izvor prava, te osnovu obligacijskog odnosa u kojem
se iskazuje sloboda ugovaranja izmedu subjekata radnog odnosa, bez obzira na
karakter politi€¢kog sustava i vladajuceg oblika vlasnistva, §to u svakom slucaju ima
utjecaj na primjenu, sadrzaj i znacenje ugovora o radu, ali ne u takvoj mjeri, kao §to
tvrde protivnici ugovorne teorije, da ugovor o radu postoji samo u kapitalistickom
druStvenom poretku kojeg karakterizira dominacija privatnog vlasnistva nad radom,
te dominacija poslodavca nad radnikom.”

Pristase ugovorne teorije ne otvaraju pitanje ravnopravnosti drustvene pozicije
radnika 1 poslodavca. Doduse, ugovor o radu ne smatraju klasi¢nim obligacijskim
odnosom, veé specificnom vrstom ugovora kojom se reguliraju radni odnosi, a
upravo oni odreduju bit ugovora o radu.

Njemacki teoreticari radnog prava prvi su uputili kritike ugovornoj teoriji.
Gradanskopravni teoretiCar Otto von Gierke i njegovi sljedbenici kritizirali su
svrstavanje radnih odnosa u institute gradanskog obligacijskog prava. Smatrali su da
radni odnos nije pretezno imovinske, obligacijsko-pravne, nego prije svega osobno-
pravne prirode, te da za radni odnos nije karakteristicna razmjena rada za placu,
ve¢ medusobni odnos koji nastaje izmedu poslodavca i radnika. Ovo shvacéanje
nastojalo je razgraniciti ugovor o radu, kao pravnu vezu radnika i poslodavca i radni

68 DEL GIUDICE, MARIANI, F., IZZO, F., Diritto del lavoro, edizioni Simone, 1991:50.

69 Ugovornu teoriju zastupao je Alfred Hueck, vidi vise: HUECK, A., Deutsches Arbeitsrecht,
1938:68.

70 ,,Pravni akt je tekst koji sadrzi jedan, viSe ili mnogo pravnih normi. Sastoji se od jedne, vise
ili mnogo recenica - odredbi, u kojima su ili cjelovite pravne norme ili, u pravilu, pojedini
elementi pravnih normi* cit. prema VISKOVIC, N., Teorija drzave i prava, Birotehnika,
Zagreb, 2001:177.

71 TINTIC, N., Radno i socijalno pravo, knjiga II, o. c. str. 287; RICHARDI, R., WLOTZKE,
O., o.c., str. 845.
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odnos, kao fakticnog stanja u kojem se nalazi radnik. Radni odnos oznacava vezu
izmedu poslodavca i radnika neovisno o ugovoru o radu, tako da primjena normi
radnog zakonodavstva ne ovisi o ugovoru o radu, ve¢ o fakticnom odnosu radnika
i poslodavca. Ukratko, radni odnos ne nastaje ugovorom o radu, bududéi je sadrzaj
radnih odnosa ve¢ unaprijed utvrden jednostranim propisom koji donosi poslodavac,
kolektivnim ugovorima, drzavnim propisima, ve¢ nastaje konstruktivnim ak-
tom inkorporacije radnika kod poslodavca. Ovakvo miSljenje zastupljeno je u
izvanugovornim statusnim teorijama: teoriji ugovora o pristanku i teoriji institucije.

5.1.2. Teorija ugovora o pristanku’

Teorija ugovora o pristanku polazi od neravnopravnih pregovarackih pozicija
poslodavaca i radnika. Uvjete rada diktira poslodavac, dok na strani radnika
postoje dvije alternative: prihvatiti posao i raditi pod uvjetima nametnutim od
strane poslodavca ili ne prihvatiti posao koji mu poslodavac nudi imaju¢i na umu
opcu nezaposlenost i situaciju u kojoj veci dio stanovnistva sve teze zadovoljava i
osnovne egzistencijalne potrebe. Upravo vodeni ovim razlozima, pristase ove teorije
negiraju vaznost ugovorne teorije, a time posredno i ugovora o radu, jer je ocigledno
da se ne radi o tipicnom ugovoru u kojem dvije strane nastupaju s ravnopravnih
pozicija.”?

5.1.3. Teorija institucije™

Teorija institucije, sli¢no kao i teorija ugovora o pristanku, negira radni odnos
kao tipican ugovorni odnos. Teziste radnog odnosa ne ¢ini ugovor o radu, vec je
radni odnos obiljezen statusnim polozajem radnika prema instituciji kao poslodavcu.
Za zasnivanje radnog odnosa nije potreban ugovor o radu, buduci zahtjev radnika
za zasnivanjem radnog odnosa u odredenoj instituciji predstavlja njegovu slobodnu
volju. Na odluci je te institucije da svojim jednostranim aktom taj zahtjev radnika
prihvati i time zasnuje radni odnos ili da zahtjev radnika odbaci. Pri tom obi¢no
prisustvo radnika na radnom mjestu dovoljno je da se zasnuje radni odnos
(Eingliederungstheorie) ™. Radni odnos koji pri tom nastane reguliran je odredbama

72 Teoriju ugovora o pristanku zastupao je Wolfgang Siebert, a kasnije njegovi slijedbenici Arthur
Nikisch, Pothoff, Molitor i dr., vidi vise: SIEBERT, W., Das Arbeitsverhaltnis in der Ordnung
der nationalen Arbeit, 1935., str. 85.; NIKISCH, A., Arbeitsrecht und Arbeitsverhaltnis,
1943:19.

73 ZEPIC, B., Radno i socijalno pravo, Logos, Split, 1998:116.

74 Teoriju institucije u radnopravnoj teoriji zastupaju Durand, Savatier, Schneider, Lyon i dr.
Ova teorija posebice je bila zastupljena u francuskoj radnopravnoj doktrini.

75 “.. das Ziel der Eingliederungstheorie, die rechtliche Gestaltung des Arbeitslebens nicht
mehr an die Vertragsbeziehung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu binden, sondern
als Teil einer ,,konkreten Gemeinschafty zu Erfassen. ..., da Begriindungsstatbestand des
Arbeitsverhiltnisses nicht der Arbeitsvertrag sei, sondern die tatséchliche Eingliederung des
Arbeitsnehmers in die bereits bestehende konkrete Gemeinschaft des Betriebs.», (cilj ove
teorije je da osnovu radnog zivota ne ¢ini viSe ugovorni odnos izmedu radnika i poslodavca,
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zakona ili kolektivnog ugovora, stoga nema potrebe za primjenom pojedinacnog
odnosno kolektivnog ugovora o radu.”

Ova je teorija podvrgnuta znatnim kritikama, prije svega teoreti¢ara francuske
doktrine. Svima je zajedni¢ko misljenje prema kojem nije dobro odbaciti ugovor
o radu, ve¢ se valja opredijeliti za kombinaciju ugovora o radu i radnog odnosa,
odnosno institucije. Ostaje nuznost zadrzanja ugovora o radu, jer se njime stvara
pravna osnova obveze ulazenja u instituciju.

Primjena izvanugovornih statusnih teorija naiSla je na odaziv prije svega
u drzavama s centraliziranim planskim gospodarstvom, dirigiranim trzistem,
drzavama u kojima su radni odnosi pod utjecajem drzavne intervencije, $to je
posredno utjecalo na odsutnost ugovaranja prava i obveza iz radnog odnosa izmedu
poslodavca i radnika.

Nasuprot tomu, ugovorna teorija primjerena je za zemlje sa decentraliziranim
drzavnim gospodarstvom, u kojima je intervencija drzave u radne odnose svedena
na minimum (minimum prava radnicima iz radnog odnosa osigurava kogentnim
pravnim normama), te u kojima je zastupljeno kolektivno odnosno individualno
pregovaranje izmedu radnika i poslodavca.

5.1.4. Mjesovita teorija (teorija dupliciteta)

MjesSovita teorija je nastala kao rezultat nastojanja da se prevladaju krajnosti
koje je zastupala ugovorna, odnosno izvanugovorne teorije. Nastojala je pomiriti
misljenje s jedne strane, da je ugovor o radu ugovor kojim stranke radnopravnog
odnosa ureduju svoja medusobna prava i obveze, a s druge da ugovor o radu nije
tipican ugovor, te da on nije teziste radnopravnog odnosa, ve¢ status radnika, buduci
da su medusobna prava i obveze poslodavca i radnika uredena zakonom, odnosno
kolektivnim ugovorom.

“Ugovorni element proistjece iz ¢injenice §to se, ipak, radi o sporazumu iz-
medu dvije strane. Zbog toga se i promatra kao zakon u materijalnom smislu
i kao ugovor. Osnova njegova nastanka je ocito ugovorne prirode, a ne javlja se
kao jednostrana volja ili akcija drzavnog organa.”’” Bez obzira na sva osporavanja,
ugovor o radu predstavlja pravno priznati akt kojim se zasniva radni odnos izmedu
radnika i poslodavca. Osim toga, njime se reguliraju ona pitanja iz radnog odnosa

ve¢ da njihovu medusobnu vezu ¢ini konkretan posao...da zasnivanje radnog odnosa ne ¢ini
ugovor o radu, ve¢ fakti¢no uvodenje radnika u konkretan posao u poduze¢u.) RICHARDI,
R., WLOTZKE, O., Minchener Handbuch Arbeitsrecht, band 1, C.H. Beck, Miinchen,
2000:846.

76 Teoriju institucije koristili su fasisti u Italiji, odnosno nacisti u Njemackoj kako bi opravdali
fasisticku odnosno nacionalisti¢ku ideologiju u oblasti prinudnog rada, koji je bio uveden
talijanskom Poveljom rada od 1927. i Zakonom o uredenju nacionalnog rada. Radnici i
poslodavci imali su znacaj samo ako je njihov medusobni radni odnos rezultirao radom koji
je od opée dobrobiti za narod i drzavu. Medusobna prava i obveze neposredno proistjecu iz
radnog odnosa (a ne iz ugovora) kao osobno pravnog odnosa zasnovanog s poduzeéem. Vidi:
PESIC, R., Radno pravo, Novi Sad, o. c., str. 150.

77 KENOVIC, C. M., DEDIC, S., Osnovi radnog prava, Sarajevo, 1995:45.
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koja su zakonodavac, odnosno stranke kolektivnog ugovora o radu propustile regu-
lirati. Istodobno, ugovor o radu u postupku sudske zastite prava radnika iz radnog
odnosa predstavlja najprimjereniji dokaz postojanja prava radnika iz radnog odnosa,
u slucajevima kada poslodavci ta prava nastoje izigrati.

Dakle, ugovor o radu koristi se kao instrument zasnivanja radnog odnosa, ali
ne 1 kao pravni akt kojim se utvrduje njegov sadrzaj. Ali zato upucuje na postojanje
i primjenu svih onih prava u sadrzaju radnopravnog odnosa, bez obzira na pravni
akt (zakon, kolektivni ugovor, pravilnik o radu itd.) u kojem je taj sadrzaj utvrden.

5.1.5. Ugovor o radu — ugovor ili status?

Iako je osnovni koncepcijski okvir individualnog radnopravnog odnosa osi-
guran ugovorom o radu, postavlja se pitanje pravilnosti promatranja ovog odnosa
kroz prizmu ugovora. Naime, u svom zacetku radnopravni odnos predstavlja akt
podvrgavanja, uvjet subordinacije, bez obzira koliko podvrgavanje i subordinacija’
mogu biti prikriveni znac¢ajnom izmisljotinom pravnog uma poznatog pod nazivom
ugovor o radu.

Prije samoga postupka angaZiranja radnika teSko da postoji ravnopravnost
pregovarackih pozicija radnika i poslodavca.” Cak i pravo socijalne zadtite, koje
nezaposlenim radnicima osigurava alternativan izvor prihoda, sadrzi i disciplinske
mehanizme, npr. kazne za nezaposlene radnike koji aktivno ne traze posao ili
odbijaju ponudene poslove.®

78 ,.Subordinacija, u pravnom zanacenju, postaje sve manja (pa je uvijek ne mora ni biti) ni u svim
najamnim radnim odnosima (ako s obzirom na prirodu prestacije rada postoji samostalnost
radnika u izvrSavanju obveze rada. Medutim, ipak postoji odredeni red na radu koji ga veze
i kome se mora pokoravati prilikom ili u svezi obavljanja rada. S druge strane, ekonomska
ovisnost osobe u radnom odnosu vezana je uz dva elementa: a) da ta osoba iskljucivo ili
pretezno od sredstava do kojih dolazi takvim svojim radom, i b) da je takvim njegovim radom
redovito i potpuno apsorbirana radna djelatnost te osobe.“ TINTIC, N., o.c., knjiga prva, str.
663.

79 «It is not difficult to see which of two parties must, upon all occasions have the advantage
in the dispute and force the other into compiliance with their terms... Many workmen could
not subsist a week, few could subsist a month, and scarce any a year, without employment. In
the long run, the workmen may be as neceswsary to his master as his moster to him; but the
necessity is not so immediate.» (Nije tesko uvidjeti, koja od dviju stranaka u svim prigodama
ima prednost i mo¢ prisiljavanja druge da prihvati njene uvjete... Mnogi radnici ne bi mogli
prezivjeti ni tjedan, nekoliko bi prezivjelo mjesec, a tesko koji godinu bez zaposlenja. Na
duge staze, radnik moze biti koristan gospodaru, kao i gospodar njemu, ali ta potrebitost ne
javlja se na samom pocetku. DEAKIN, S., MORRIS, G. S., o. c., str. 71.

80 Prema st. 2. ¢l. 11. Zakona o posredovanju pri zaposljavanju i pravima za vrijeme neza-
poslenosti (Narodne novine, br. 32/02), osoba prijavljena na Zavodu za zaposljavanje mora
prihvatiti ponudeni posao u struci u mjestu prebivalista ili boravista, izvan mjesta prebivaliSta
ili boravista udaljenom do 80 km pod uvjetom da poslodavac snosi troskove prijevoza ili
sam organizira prijevoz na posao i s posla i da prijevoz u jednom smjeru ne traje dulje od 90
minuta, te izvan mjesta prebivalista ili boravista bez obzira na udaljenost pod uvjetom da je
osiguran odgovarajuci smjestaj. U protivnom Zavod prestaje voditi osobu kao nezaposlenu u
osnovnoj evidenciji, te gubi prava koja bi imao kao nezaposlena osoba.
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Osim toga, i sam sporazum stranaka ima minornu ulogu u odredivanju nji-
hovih recipro¢nih obveza, jer su determinirani zakonima, kolektivnim ugovorima i
drugim aktima, Sto jo§ jednom dokazuje da ugovoru o radu nedostaju karakteristike
koje imaju ugovori gradanskog prava. Obveze radnika na vjernost i poslusnost
poslodavcu, te savjesno obavljanje rada u skladu s pravilima struke (/ege artis), vuku
korijene jo§ iz razdoblja XIX. stoljeca, a i ranije, razdoblja koje je karakterizirao
odnos gospodara i podanika. Naime, potrebama poslodavca izaslo se u susret
uvodenjem ugovora o radu, te njegovom fuzijom s odnosom gospodar — podanik.
Time je poslodavcu dana legalna osnova za potrazivanje svojih prerogativa. Pri
tom se za ugovor moze reci da stvara oblik statusa te predstavlja izvor normi koje
pokrivaju odnos izmedu ugovornih strana. Legalna podrska prerogativa poslodavca
samo je jedno od gledista statusa u modernom radnopravnom odnosu.

Drugi oblik statusa proizlazi iz radni¢ko zastitnog zakonodavstva i kolektivnog
pregovaranja. Radnicko zatitno zakonodavstvo formalno ogranicava slobodu
ugovaranja, u vecéini slucajeva osiguravajuéi nederogabilna prava, prava koja se
ne mogu iskljuditi ili izigrati ugovorom. Zakonodavstvo je stvorilo nove oblike
radnika, klasificiranih na temelju statusa i to ne samo na radnike i samozaposlenike,
ve¢ i prema duzini i redovitosti zaposlenja, trajanju radnog tjedna, visini place itd.’!
Radnicko zastitno zakonodavstvo osigurava nederogabilna prava uz uvjet postojanja
ugovora o radu koje su stranke dobrovoljno zakljucile.

Ugovor 1 status, u modernom smislu rije¢i, mogu se promatrati kroz medu-
ovisnost. Sadrzaj ugovora sam po sebi oblik je statusa reguliran pravom. Obratno,
Sto je specificniji status odredenog radnopravnog odnosa, tim viSe je rije¢ o
ugovornom odnosu. SrediSnje pitanje koje se postavlja je: jesu li ugovor i status
u suprotnosti, kao §to tvrde kriti¢ari neoliberalne teorije ili, kao Sto tvrde pristase
historijske i institucionalne teorije, jesu li ugovor i status u medusobnoj ovisnosti i
predstavljaju li razli¢ite stupnjeve regulacije?

Nepotpunost i nesigurnost u definiranju uvjeta iz ugovora o radu te uloga
vanjskih izvora u njegovu popunjavanju ¢ine razloge zbog kojih se na ugovor o radu
ne mogu primijeniti nacela koja vrijede za ugovorno pravo.

U ugovoru o radu, u svom suvremenom znacenju, poremecena je ravnoteza
privatnopravnih i javnopravnih elemenata u korist potonjih.%? Upravo je to razlog
zbog Cega se ugovor o radu ne moze smatrati tipicnim ugovorom, buduc¢i da je

81 Engleski teoreticar radnog prava Maine rabio je termin status za oznacavanje odnosa u kojem
su prava i obveze stavljena u potpunosti iznad osobe, neovisno o njenoj volji, mjestu rodenja,
nacionalnosti, obiteljskom podrijetlu. Nasuprot tomu, moderna uporaba termina status odnosi
se na odnos zaposlenja, braka, ¢iji, iako su regulirani zakonom, nastanak ovisi isklju¢ivo o
volji stranaka. Vidi: MAINE, H., Ancient law: its connections with early historyof society,
and its relation to modern ideas, POLLOCK, F. (ed.), Murray, London, 1861, 1927:166.

82 Uklanjanje gradanskopravnih elemenata iz radnog odnosa povezuje se sa zastupanjem
nekih totalitarnih ideja, primjerice, nacionalsocijalisticka teorija o radnom odnosu kao
osobnopravnom odnosu zajednistva i socijalisticka teorija 0 medusobnim odnosima radnika
(pod utjecajem potonje teorije iz sustava radnih odnosa izostavljeni su ugovor u radu i
kolektivni ugovor — vidi: Zakon o udruzenom radu, Sluzbeni list, br. 53/76. i 8/78.).
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njegovim strankama autonomija volja u uredivanju medusobnih prava i obveza
svedena na minimum. Zbog toga, kao i zbog razvoja trziSnog gospodarstva, te
uspostave fleksibilnijeg, pravi¢nijeg i dinamicnijeg * sustava radnih odnosa, postoji
potreba da se u sustav radnog zakonodavstva unesu odredeni gradanskopravni
(privatnopravni) elementi. Na taj nacin, afirmacijom ugovora o radu, on bi ponovno
postao temeljem radnog prava,* a da se time ne bi dovelo u pitanje drzavno radni¢ko
zastitno zakonodavstvo. %

6. URUSAVANJE MODELA STANDARDNOG RADNOG ODNOSA

U sjevernim zemljama radni odnos postaje fragmentiran. Broj onih koji su
iskljuceni iz standardnog modela radnog odnosa je sve veéi, bilo da je u pitanju
nezaposlenost (socijalna prava, ali ne i posao), ili da je u pitanju zaposlenost, ali
bez socijalnih prava. Situacija u zemljama juga obiljeZena je porastom broja onih
ukljucenih u rad u neformalnom sektoru, gdje samo manjina radne populacije uziva
u pogodnostima koje osigurava pripadnost standardnom radnom odnosu. Odnosno
gdje se rad odvija temeljem ugovora o radu, kao jedinom instrumentu pogodnom
za osiguranje uvjeta zivota 1 rada dostojnog covjeka, odnosno odrzavanje onih
radnih standarda koje na medunarodnoj razini nastoji uspostaviti Medunarodna
organizacija rada.’ Time se doprinosi socijalnoj pravdi i socijalnom miru, radni

83 U Republici Hrvatskoj dinami¢nost radnog odnosa, koja se sastoji u javljanju novih vrsta
zanimanja, nespecifiénih radnih odnosa, novih tehnologija, nalazi svoje uporiste u ¢lancima
49. 1 54. Ustava Republike Hrvatske kojima se jam¢i sloboda rada, poziva i poduzetnistva.

84 U vrijeme Austro-Ugarske Monarhije ugovor o radu predstavljao je temelj radnopravnog
odnosa, iako je u to vrijeme bio uredivan odredbama Opceg gradanskog zakonika (“O
pogodbama vrhu usluga za placu” i “ O ugovorima o vrsenju sluzbe”).

85 Prije svega, u radnopravni sustav, §to bi posredno imalo utjecaj i na ugovor o radu, trebalo
bi inkorporirati sljede¢e gradanskopravne elemente: institut rizika pogona, rizik pogona
u slucaju interesnog spora, ogranicenje odgovornosti posloprimca za Stetu, oslobodenje
posloprimca od obveze rada zbog prigovora savjesti. Analizom ovih instituta u hrvatskom
i njemackom zakonodavstvu profesori Kreuder i Poto¢njak dosli su do zakljucka da bi
uklju¢ivanje gradanskopravnih elemenata u hrvatski radnopravni sustav ucinila u¢inkovitijim.
Vidi: KREUDER, T., POTOCNJAK, Z., Gradanskopravni elementi radnog prava, Pravo u
gospodarstvu, vol. 33, br. 5-6, 1994:370.

86 Na prvoj sjednici mirovne skupstine u Versaillesu odrzane 25. sijecnja 1919. osnovana je
Komisija o medunarodnom radnom zakonodavstvu. Bila je sastavljena od petnaest ¢lanova
predstavnika drzava, medu kojima su bili i predstavnici radnika. To je bio prvi slucaj u
diplomatskoj povijesti da u diplomatskoj delegaciji jedne drzave sudjeluju predstavnici
radnika. Zadatak Komisije bio je predloziti potrebite mjere radi pobolj$anja polozaja radnika,
te dati prijedlog oblika stalne organizacije koja bi u suradnji s Ligom naroda, i pod njezinim
vodstvom, nastavila sa spomenutim istrazivanjem i ocjenjivanjem. Rasprava se posebice
zahuktala oko tipa pravnih instrumenta kojom ¢e Organizacija uredivati pitanja iz oblasti
rada. Jedna je strana smatrala da ako legislativa bude samo savjetodavnog karaktera neée se
posti¢i znacajni napredak. Druga strana izrazavala je bojazan zbog negativnih posljedica koje
bi mogle nastati kao posljedica pravno obvezujuceg karaktera medunarodnih radnopravnih
normi i njihovog utjecaja na nacionalno radno pravo. U prvom dijelu izvjes¢a Komisija
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standardi poprimaju narav temeljnih ljudskih prava, konsolidiraju se nacionalna
radna zakonodavstva te njihov potencijal moze posluziti kao osnova za nacionalnu
akciju te regulaciju medunarodne kompetitivnosti.®’

Naime, poziv za reguliranjem medunarodne kompetitivnosti putem meduna-
rodnog radnog prava zbio se jo$ prije Prvog svjetskog rata, za vrijeme prvog ve-
likog vala medunarodne ekonomske integracije. U to su vrijeme drzave mogle
medusobno slobodno trgovati. Tarife su bile niske, a zlato standard koji je olakSavao
financiranje trgovine i ulaganje. Od svog osnivanja, 1919. godine Medunarodna
organizacija rada® upozorava na Cinjenicu da ¢e neregulirana prekograni¢na
trgovina i investicijski tokovi dovesti do rusenja uvjeta rada i stvoriti poteskoce
za radnu klasu. Stoga, jedini nacin rjeSavanja socijalnih slucajeva bio bi u
medunarodnom djelovanju u smjeru postizanja jedinstvenih minimalnih radnih
standarda. Radi djelotvornosti svi akteri na trziStu moraju se podvrgavati istim
normama. Aktualna uskladenost s pravom trebala bi onemoguciti u djelovanju one
koji zele posti¢i kompetitivnu prednost na trzistu na nedopusSten nacin, odnosno
nepostivanjem medunarodnih radnih standarda. Primjena medunarodnih radnih
standarda trebala bi biti u ovisnosti o veli¢ini radne snage, robe i trziSta kapitala.

predlaze osnivanje Medunarodne organizacije rada kao stalnog medunarodnog tijela sa
zada¢om promicanja i uredenja medunarodne zastite i polozaja radnika. U drugom dijelu
izvjeS¢a iznesena su nacela buduceg medunarodnog radnickog zakonodavstva. Izvjesce
je usvojila Mirovna Skupstina u Versaillesu 11. travnja 1919., te je uklju¢eno u XIII.
poglavlje mirovnog ugovora (¢l. 387.-4279). Mirovni ugovor dopustao je vecu samostalnost
Medunarodne organizacije rada u odnosu na druge organizacije u okviru Lige naroda; svoju
posebnu pravnu osnovu postojanja; nezavisnost u pogledu svoje vanjske aktivnosti, ali je njena
djelatnost trebala biti uskladena i kombinirana s djelovanjem Lige naroda. Ove karakteristike
bile su uvelike znacajne za njeno kasnije neprekidno univerzalno prisustvo i djelovanje u
medunarodnim odnosima. Njena stvarna univerzalnost oscilirala je u ovisnosti o politicCkom
i medunarodnom stanju u svijetu. Najvisi stupanj univerzalnosti dosegla je ulaskom SAD-a
1 SSSR-a u njeno clanstvo. Dolaskom nacista na vlast njena univerzalnost bitno se smanjuje
zbog istupanja veceg broja drzava s fasistickim poretkom iz njenog ¢lanstva. Tijekom Drugog
svjetskog rata, dok su druge medunarodne organizacije, ukljucujuci i Ligu naroda, prestale sa
svojim djelovanjem, jer nisu ostvarile zadatak zbog kojeg su osnovane. Nakon prebacivanja
svojeg sjediita iz Zeneve u Montreal, nastavlja djelovati, iako dosta ograniGeno. Znacajan
dogadaj u tom ratnom periodu odrzavanje je 26. zasjedanja Medunarodne skupstine rada, 21.
svibnja 1944. u Philadelphiji na kojoj je donesena Filadelfijska deklaracija, kao amandman
Ustavu Medunarodne organizacije rada iz 1919. Stvarnim gasenjem Lige naroda, postupak
stjecanja i gubitka ¢lanstva u Medunarodnoj organizaciji rada nije vise bio primjenjiv. Stoga se
na 29. zasjedanju Medunarodne skupstine rada odrzane u Montrealu 1946. odlucilo povezati
Medunarodnu organizaciju rada s organizacijom Ujedinjenih naroda. Tako Medunarodna
organizacija rada postaje specijalizirana ustanova Ujedinjenih naroda. Vidi: BUKLIJAS, B.,
BILIC, A., Medunarodna organizacija rada, Split, 2006:22-23.

87 VALTICOS, N., Fifty years of standard-setting activities by the International labour
organisation, br.210 (3), International Labour review, 1969: 201-208.

88 FOLLOWS, J. W., Antecedents of International labour organisation, Claredon press, Oxford,
1951:1-9; ALCOCK, A., History of the International labour organisation, Octagon books,
New York, 197:12; BETTEN L., International labour law: Selected issues, Kluwer, Deventer,
1993:1-2.
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Medunarodna organizacija rada u potpunosti je svjesna nuznosti udovoljavanja
ovim funkcionalnim zahtjevima, o ¢emu svjedoci i njen Ustav.* U tom smislu iza
normativne djelatnosti Medunarodne organizacije rada stoji dojmljiv broj donesenih
konvencija i preporuka.” U Deklaraciji o temeljnim nacelima i pravima na radu®'
MOR isti¢e temeljne radne standarde: slobodu udruzivanja i djelotvornog priznanja
prava na kolektivno pregovaranje, uklanjanje svih oblika prinudnog i obvezatnog
rada; eliminaciju diskriminacije u pogledu zaposljavanja i u svezi s radom.”
Spomenuta, temeljna prava na radu i u svezi rada pokrivena su i velikim brojem
konvencija.”® Zastita substantivnih standarda odnosno, ekonomskih i socijalnih

89 U preambuli Ustava Medunarodne organizacije rada stoji: ,,Imajuéi u vidu da se opéi i trajan
mir moze zasnivati samo na socijalnoj pravdi, s obzirom da postoje takvi uvjeti rada koji
velikom broju osoba nanose nepravdu, bijedu i odricanje, koji stvaraju takvo nezadovoljstvo
da dovode u opasnost svjetski mir, i s obzirom da postoji hitna potreba da se ovi uvjeti
maksimalnog trajanja dnevnog i tjednog rada, reguliranja ponude radne snage, borbe protiv
nezaposlenosti, jamcenja place koja osigurava povoljne uvjete zZivota, zastite radnika protiv
op¢ih ili profesionalnih bolesti i nesreca pri radu, zastite djece, malodobnika i Zena, starosnih
i invalidskih mirovina, obrane interesa radnika zaposlenih u inozemstvu, potvrde nacela
«jednaka placa za jednak rad», potvrde nacela sindikalne slobode, organizacije strucnog i
tehnickog obrazovanja i drugih slicnih mjera, imaju¢i u vidu da neprihvacanje stvarno
humanog sustava rada od strane bilo koje zemlje stvara smetnje naporima drugih naroda
koje zele poboljsati sudbinu radnika u svojim vlastitim zemljama, visoke ugovorne strane,
pobudene osjecajem pravde i humanosti kao i zeljom da osiguraju trajan svjetski mir, i u
namjeri da postignu ciljeve navedene u ovoj preambuli, odobravaju ovaj ustav Medunarodne
organizacije rada.”. Vidi: BUKLIJAS, B., BILIC, A, Medunarodno radno pravo, Split,
2006:117.

90 Medunarodna organizacija donijela je 188 konvencija i 198 preporuka (stanje 1. prosinca
2009.).

91 Usvojena je na 86. zasjedanju Medunarodne skupitine rada u Zenevi 18. lipnja 1998. godine

92 Detaljnije: BUKLIJAS, BILIC, Medunarodno radno pravo, o.c., str. 78.

93 Tako je pravo koalicije uredeno sljede¢im konvencijama: Konvencija br. 11 o pravima
udruzivanja i koaliranja poljoprivrednih radnika iz 1921. g.; Konvencija br. 87 o slobodi
udruzivanja i zastiti prava na organiziranje iz 1948. g.; Konvencija br. 98 o primjeni nacela
prava na organiziranje i kolektivno pregovaranje iz 1949. g.; Konvencija br. 75 o zastiti
predstavnika radnika u poduzec¢u i pogodnostima koje bi im trebalo osigurati; Konvencija br.
84 o tripartitnim konzultacijama iz 1976. g.; Konvencija br. 151 o zastiti prava na organiziranje
i postupcima za utvdivanje uvjeta zaposljavanja u javnim sluzbama iz 1978. g.; Konvencija
br. 154 o promociji kolektivnog pregovaranja iz 1981. g.. Zastita od prinudnog rada uredena
je slijede¢im konvencijama: Konvencija br. 29 o prinudnom ili obvezatnom radu; Konvencija
br. 215 o ukidanju prinudnog rada iz 1957. g. Jednakost u zaposljavanju i zanimanju zasti¢ena
je u slijede¢im konvencijama: Konvencija br. 19 o jednakom tretmanu stranih i domacih
radnika u odnosu na odstete na nesrec¢e na radu; Konvencija br. 121 o jednakosti nagradivanja
muske i zenske radne snage za rad jednake vriejdnosti; Konvencija br. 111 o diskriminaciji u
odnosu na zaposlenje i zanimanje; Konvencija br. 156 o jednakim moguénostima i tretmanu
za radnike i radnice.
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prava kao $to su najniza placa i njena isplata®, radno vrijeme®’, odmori i dopusti®,
zaStita radnika s posebnim potrebama (Zene neposredno prije i nakon poroda)?”,
radnici migranti®®, profesionalno zdravlje i za$tita na radu®, inspekcija rada'®,
razvoj ljudskih resursa'®' i sl. predvidena je u brojnim konvencijama Medunarodne
organizacije rada. Medutim, ratifikacija konvencije ne znaci nuzno implementaciju

94

95

96

97

98

99

Konvencija o postupku odredivanja visine minimalne place iz 1928 g.; Konvencija o zastiti
placa iz 1949. g.; Konvencija o odredivanju najnize plaée uz poseban osvrt na zemlje u
razvoju iz 1970. g.

Konvencija o radnom vremenu iz 1919. g.; Konvencija o regulaciji radnog vremena u
trgovinama i uredima iz 1930.; Konvencija o ograni¢enju radnog vremena u ugljenokopima iz
1931.; Konvencija o regulaciji radnog vremena u automatiziranoj proizvodnji ravnog stakla iz
1934. g; Konvencija o ogranicavanju radnog vremena u ugljenokopima iz 1935g; Konvencija
o ograniavanju radnog vremena na Cetrdeset sati tjedno iz 1935. g.; Konvencija o skra¢ivanju
radnog vremena na poslovima proizvodnje staklenih boca iz 1935.; Konvencija o skra¢ivanju
radnog vremena na javnim radovima iz 1936. g.; Konvencija o radnom vremenu i brojéanom
stanju posade na brodu iz 1936. g.; Konvencija o skrac¢ivanju radnog vremena u tekstilnoj
industriji iz 1937. g.; Konvencija o uredenju radnog vremena i odmora u cestovnom prijevozu
iz 1939. g.

Konvencija o koristenju tjednog odmora u industrijskim poduzec¢ima iz 1921. g; Konvencija o
pla¢enom godisnjem odmoru iz 1936. g; Konvencija o pla¢enom godisnjem odmoru pomoraca
iz 1936. g; Konvencija o tjednom odmoru u trgovini i uredima iz 1957. g; Konvencija o
placenom godi$njem odmoru iz 1970. g; Konvencija o plaéenom godisnjem odmoru pomoraca
iz 1976. g.

Konvencija o radu zZena prije i nakon poroda iz 1919.; Konvencija o zastiti majcinstva iz
1952. g.12000. g;

Konvencija o zaposljavanju, smjestaju i uvjetima rada migracijskih radnika iz 1939. g; Kon-
vencija o migraciji u svrhu trazenja zaposlenja iz 1949. g; Konvencija o migraciji u slu¢aju
zlouporabe i unapredenju jednakih mogucnosti i postupanju prema radnicima migrantima iz
1975. g.

Konvencija o naknadi u slu¢aju nesrece na radu radnicima u poljoprivredi iz 1921.; Konvencija
o naknadi koja se isplacuje radnicima za sluCaj nesre¢e na radu iz 1925.; Konvencija o
naknadama radnicima u slucaju profesionalne bolesti iz 1925. i 1934.; Konvencija o zastitnim
mjerama u gradevinskoj industriji iz 1937. 1 1988.; Konvencija o osiguranju za slucaj bolesti
industrijskih i trgovackih radnika te kuéne posluge iz 1927. g; Konvencija o zastiti od nesre¢a
radnika zaposlenih na ukrcaju odnosno iskrcaju brodova iz 1929. g. i 1932. g; Konvencija o
davanjima za slucaj nesrec¢e na radu iz 1964. g; Konvencija o prevenciji od nesre¢e na radu
iz 1970. g; Konvencija o prevenciji i kontroli nesre¢a na radu uzrokovanih kancerogenim
tvarima i sredstvima iz 1974. g; Konvencija o zastiti radnika od nesrec¢a na radu u radnom
okruzenju kao posljedica zagadenosti zraka, buke i vibracije iz 1977. g; Konvencija o
sigurnosti na radu i zdravlju radnika na luckim radovima iz 1979. g; Konvencija o sigurnosti
1 zastiti zdravlja na radu i o radnom okruzenju iz 1981. g; Konvencija o sigurnosti pri uporabi
azbesta iz 1986. g; Konvencija o zastiti zdravlja i lje¢nickoj skrbi pomoraca iz 1987. g; Kon-
vencija o sigurnosti pri uporabi kemikalija na radu iz 1990. g; Konvencija o spre¢avanju
glavnih industrijskih nesreca iz 1993. g; Konvencija o zastiti sigurnosti i zdravlja u rudnicima
iz 1995. g; Konvencija o sigurnosti i zastiti zdravlja u poljoprivredi iz 2001. g.

100 Konvencija o inspekciji rada u industriji i trgovini u industriji i trgovini iz 1947. g; Konvencija

o inspekcijama rada u izvangradskim podru¢jima iz 1947. g; Konvencija o inspekciji rada u
poljoprivredi iz 1969. g; Konvencija o inspekciji rada (pomorci), 1996. g.

101 Konvencija o pla¢enom izostanku s posla u obrazovne svrhe iz 1974. g; Konvencija o pro-

fesionalnom usmjeravanju i usavr$avanju u razvoju ljudskih resursa iz 1975. g.
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u njoj postavljenih standarda u nacionalno radno zakonodavstvo. Naime, zabiljezene
su situacije neuskladenosti uvjeta rada predvidenih ratificiranom konvencijom od
onih predvidenih nacionalnim radnim zakonodavstvom.' Stovise, ne postuju se ni
temeljni standardi iz oblasti rada i radnih odnosa, bez obzira na ¢injenicu §to su se
drzave ¢lanice Medunarodne organizacije rada samim prihva¢anjem njenog Ustava
obvezale da ¢e u dobroj vjeri postivati, promicati i ostvarivati odredbe donesenih
konvencija, neovisno o tome jesu li ih ratificirale. KrSe se temeljna prava na radu i
u svezi s radom, kao §to su pravo koalicije (diskriminacija, zastrasivanje, politicki
progon i ubojstva sindikalista), rasirena je diskriminacija Zena i manjina, ne odustaje
se od prinudnog i obligatornog rada, rasirena je uporaba dje¢jeg rada. Nadalje,
postavljeni socijalni standardi Cesto se ne postuju, Sto se ogleda u nezaposlenosti
i podzaposlenosti radnika, niskim placama, neisplati placa, minimalnoj socijalnoj
zastiti globalne populacije, visokoj stopi profesionalnih bolesti i nesrec¢a na radu
i sl.!® Odrzavanje navedena stanja na trziStu rada moguce je zbog jednostavne
¢injenice da Medunarodna organizacija rada ima ograni¢enu mo¢ u osnazenju svojih
normativnih akata u drzavama ¢lanicama.'™ Provedba njenih akata u ovisnosti je
0 njenoj snazi uvjeravanja i tehnickoj potpori drzava c¢lanica u implementaciji i
provedbi medunarodnih radnih standarda.

Postavlja se pitanje diskrepancije izmedu medunarodnog radnog prava i
radnopravnih normi nacionalnog pravnog sustava kojima se ureduju uvjeti rada u
velikoj veéini drzava ¢lanica Medunarodne organizacije rada. Cini se da je upravo
proces ekonomske globalizacije glavna preprjeka nepodudarnosti radnih standarda
postavljenih na medunarodnoj razini i istih na nacionalnoj razini drzava c¢lanica.
Naime, uspostavljanje i primjena medunarodnih radnih standarda ima izravan
utjecaj na trziste rada i posredno djelovanje na trziste proizvoda. Njihova temeljna
zadaca onemogucavanje je destruktivne, za uvjete rada radnika, kompetitivnosti,
reduciranje socijalno osjetljivih radnika te omogucavanje istima unapredivanje
uvjeta rada §to u konacnici ima za posljedicu vecu proizvodnost.

6.1. Ekonomske teorije radnog odnosa

Od svojih zacetaka Medunarodna organizacija rada upozorava da ekonomski
rast nije dostatan ¢imbenik unaprjedenja uvjeta rada i Zivota, odnosno uklanjanja
socijalno osjetljivih pojedinaca ili grupa s trzista rada. Ovakvom stavu protive se
pristalice neoklasi¢ne ekonomske teorije. Prema njihovom nauCavanju su uvjeti
rada i zapoSljavanja odredeni endogenim ekonomskim silama i u zavisnosti

102 FLANAGAN, R. J., Labour standards and international economic advantage, u FLANAGAN,
R. J., GOULD, B.W. (eds.), International labour standards: Globalisation, trade and public
policy, Stanford university press, 2003: 16.

103 ILO, Reducing the decent work deficit: A global challange, Report of the director general,
International labour conference, 89.th session, Zeneva, 2001.

104 O sustavu medunarodnog nadzora nad primjenom konvencija vidi opirnije u: BUKLIJAS,
B., BILIC, A., Medunarodno radno pravo, o. c., str. 111.-117.
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su, prvenstveno, o stvarnom dohotku svake drzave. Ukoliko je prihod po glavi
stanovnika nizak dokazano je da ¢e i trajanje radnog dana biti dulje, place niske, a
uvjeti rada otegotni za radnike. Poboljsanje uvjeta rada ne moze na umjetan nacin iéi
iznad dopustenoga tempa ekonomskog rasta. Takvo djelovanje bilo bi u suprotnosti
sa zakonitostima ekonomije. Ekonomisti smatraju bezuvjetnu i nerestriktivhu
ekonomsku kompetitivnost, i unutar, i izvan svake pojedine drzave, jedinim nac¢inom
podizanja prosperiteta u danoj drzavi.'® Stoga, mi$ljenja su da bi medunarodno
djelovanje za unaprjedenje uvjeta rada bilo beskorisno, pa ¢ak i Stetno.

Prema neoklasi¢noj ekonomskoj doktrini slobodno djelovanje trzisnih sila,
kao i trzi$no orijentirana raspodjela prihoda stvara najbolje i ujedno najpostenije
gospodarske uvjete od najboljeg interesa za radnike. Stvarnu standardizaciju uvje-
ta rada stvara slobodno trziSte, a ne nametanje medunarodnih radnih standarda
Medunarodne organizacije rada. Sindikate, kolektivne ugovore, minimalne place,
drzavu blagostanja ova teorija smatra ¢cimbenicima koji ograni¢avaju kompetitivnost
stvarajuéi pri tom poremecaj na trzistu rada i institucionalnu sklerozu u ekonomiji
kao cjelini. Povecavajuéi razinu placa, iznad trziSno uspostavljene, povecavaju
troskove proizvodnje i time ograni¢avaju djelotvornost i fleksibilnost, unutar radne
snage dajuci prednost insajderima pogoduju diskriminaciji, onemogucavaju ulaganje
sprije¢avajuéi ekonomski rast i smanjujuci sveukupnu zaposlenost. Stoga navedeni
¢imbenici predstavljaju glavnu preprjeku socijalnom napretku.'® Ekonomski
razvoj i blagostanje radnika najbolje se moze postic¢i rezimom liberalne trgovine.!”’
Medunarodni radni standardi smatraju se Stetnima jer povisuju troskove proizvodnje
time istiskujuéi firme s trzista.

Neoklasi¢na ekonomska teorija postaje dominatno uéenje od sedamdesetih
godina proslog stoljeca. Rjesenje problema globalizacije vidi u slobodnom dje-
lovanju trzista.'”® Utjecala je na djelovanje medunarodnih financijskih institucija i
Svjetske trgovacke organizacije. Svjetska banka sluzbeno je potvrdila medunarodne
radne standarde 2004. godine, ali ih nije podrzala davanjem zajmova niti svojom
politikom nabave. U nekoliko posljednjih desetlje¢a ekonomski razlozi izneseni
protiv medunarodnih radnih standarda naisli su na plodno tlo u zemljama Treceg
svijeta. Naime, zbog svoje slabe ekonomske razvijenosti cijena radne snage jako je
niska te automatski kompetitivna radnoj snazi u zemljama u razvoju i razvijenim
zemljama. To je razlog zbog kojega zemlje u razvoju, a posebice razvijene zemlje
eksternaliziraju svoju proizvodnju u zemlje Tre¢eg svijeta, kako bi im niska cijena
radne snage omogucéila vecu kompetitivnost na trzistu proizvoda. U zemljama Treceg

105 FEIS, H., International labour legislation in the light of economic theory, International labour
review, no. 4, 1927:492.

106 SACHS, J., Globalisation and employment, Public lectures, International institute for labour
studies, Zeneva, 18. ozujka 1996.

107 BHAGWATIL J., A view from the academia, u US department of labour, Bureau of international
labour affairs, International labour standards and global economic integrations, Proceedings
of a symposium, Washington DC, 1994.

108 Vise: POSNER, R. A., Economic analysis of law, 1998., drugo poglavlje; EPSTEIN, R.A., In
defence of the contract at will, University of Chicago law review, 1984., no. 51, str. 947.
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svijeta politicki prioritet jo§ uvijek je masovna nezaposlenost, podzaposlenost i
siromastvo, a ne kvaliteta poslova 1 dobri uvjeti rada i zivota radnika.

U bogatim zemljama visoka cijena uspostavljanja i odrzavanja medunarodnih
radnih standarda sluzi kao upozorenje od opasnosti daljnjega poboljsanja istih, pa
¢ak 1 kao poziv na derogiranje postojecih radnih standarda koji mogu onemoguditi
odrzavanja kompetitivnosti, buduc¢i da se ne mogu priskrbiti sredstva nuzna za
odrzavanje tih standarda u drustvu, $to nuzno dovodi do smanjenja ekonomskog
razvoja i gubitka poslova. Otvaranje zemlje medunarodnoj ekonomiji trazi postivanje
medunarodnih radnih standarda $to povecava troskove proizvodnje. Buduc¢i da su
cijene na slobodnom trzistu odredene medunarodnim trziStem, cjelokupni troskovi
udovoljavanja medunarodnim radnim standardima moraju se apsorbirati ili tvrtke ili
radnici, jer se viSe ne mogu prebacivati na potrosace u vidu skupljih proizvoda.

Neoklasi¢ari-ekonomisti podupiru Coaseov teorem'® prema kojem ukoliko
pravo postavlja odredene zahtjeve pred aktere na trziStu, a oni tim zahtjevima ne
mogu udovoljiti, odnosno ukoliko to nametnuto pravilo dovodi do nedjelotvornog
ishoda, isti ¢e ga zaobilaziti tako da ¢e medusobno ugovarati uvjete kako to njima
najbolje odgovora, sve dok ne postignu djelotvoran, zadovoljavaju¢i ishod.!?
Glavna kvalifikacija Coaseovog teorema je ¢injenica da se djelotvorno rjeSenje
problema na trziStu moze iznaé¢i samo ukoliko nema transakcijskih troskova.
Transakcijski troSkovi su vezani uz mimoilaZzenje novih pravnih pravila.!! U
stvarnost transakcijski troskovi su rijetko jednaki nuli. Neoklasicari iz izloZenog
izvode zakljucak da se vlada treba $to manje mijesati u djelovanje trzista rada. Svaka
nova drzavna regulativa iziskuje od poslodavaca pregovoranje s radnicima kako bi
smanjili transakcijske troskove i na taj nagin postigli zadovoljavajuéi ishod. Stovise,
mnogi neoklasicari zagovornici su doktrine slobode ugovoranja''?, prema kojoj su
stranke na trziStu rada potpuno slobodne u izboru osobe s kojom ¢e zasnovati radni
odnos, kao i u pogledu uvjeta istog. Uloga prava dosla bi do izrazaja samo ukoliko
postoji osnovana sumnja da je ugovor o radu sklopljen manom volje.

Nacelo slobode ugovaranja na trziStu rada u snaznom je sukobu sa ucenjem
tradicionalnog radnog prava, prema kojem pregovaracke pozicije poslodavca i
radnika na trzi$tu rada nisu jednake, jer radnik, u pravilu, mnogo vise treba posao
koji mu nudi poslodavac, nego li $to poslodavac zaista treba doti¢nog radnika.
Upravo zbog slabosti svoje pregovaracke pozicije, radnici trebaju svoju poziciju
poboljsati putem kolektivnog pregovaranja i kolektivnih ugovora te radnicko

109 COASE, R., The problem of social cost, 3 Journal of law and economics, 1960:1-40.

110 SUMMERS, L.H., What Can Economics Contribute to Social Policy? Some Simple Economics
of Mandated Benefits. The American Economic Review, 79(2). Papers and Proceedings of the
Hundred and First Annual Meeting of the American Economic Association 1989:177-183;
GRUBER, J., The incidence of mandated maternity benefits, American economic review, vol.
84, no. 3, 1994:622-641.

111 Primjerice, obuhvacaju pregovaranja sa zaposlenicima, nacrt novog ugovora uz istodobno
pokusavanje da obje stane drze do onog Sto su se dogovorile u medusobnim pregovorima.

112 ATIYAH, P. S., An introduction to the law of contract, 1995., 1. poglavlje.
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zastitnim zakonodavstvom.'* Naime, pripadnici sindikalnog pokreta smatraju
individualno pregovaranje i fleksibilnost na trzi§tu rada nacinom eksploatacije
ekonomski slabijih od ekonomski jacih i reverziju slobode ugovaranja, retorici
1890-ih."*

Sedamdesetih godina proslog stoljeca, kad neoklasi¢na doktrina postaje
dominantna i utjee na gotovo sve sfere drustvenog zivota, javlja se nova
ekonomska doktrina — nova institucionalna ekonomija'’>. Javila se kao pionirski
posao Williamsona, koji je pokusavao objasniti zbog Cega se proizvodnja robe
mora odvijati kroz poduzeca, a ne putem serija ugovora o radu sklopljenih na
trzi$tu rada.'® PristaSe ove doktrine smatraju da neregulirano slobodno trziste
Cesto proizvodi neZeljene posljedice. RjeSenje problema vezanih uz globalizaciju
ne vide samo u kompetitivnosti cijena, ve¢ i u drugim modusima. Primjerice,
dobro educirana i profesionalno usavrSena radna snaga takoder moze biti temelj
kompetitivnosti. Stoga, bi se valjalo usredotoCiti na one djelatnosti za ¢ije su
djelovanje nuzne posebne vjestine i stru¢nost. Takve su usluzne djelatnosti, posebice
one tehnoloski slozene, koje ne mogu obavljati nekvalificirani, nestruéni radnici.
Stoga se od kvalificiranih radnika trazi iniciranje i razvoj ideja te odgovaranje na
zahtjeve korisnika usluga.

Ovakav pristup kompetitivnosti ima vazne implikacije na odnos tvrtke
(poslodavca) s radnicima. Ukoliko poduzece proizvodi/pruza tehnoloski unaprije-
dene usluge, njeni radnici moraju u tom smislu biti dobro obuceni. Tvrtke stoga
mogu biti voljne platiti troSkove profesionalne izobrazbe i usavrSavanja svojih
radnika, uz pretpostavku da ulazu u radnike koji ¢e ostati kod njih u radnom od-
nosu duzi period. U protivnom poslodavci ne mogu opravdati troskove izobrazbe
svoje radne snage. Ukoliko poduzece nastoji uvesti odredene inovacije u svoju
proizvodnju te pruzanje usluga mora biti uspjeSno u komunikaciji sa svojim za-
poslenicima. Njihovi prijedlozi, utemeljeni na detaljnom poznavanju proizvodnog
procesa i potreba korisnika usluga, mogu biti neprocjenjiv izvor daljnjeg razvoja.
Ako je poduzece fokusirano na kvalitetu svojih proizvoda, treba radnike koji su joj
odani i stoga spremni pruziti u svom radu visok standard.

Pristase nove institucionalne ekonomije upravo u pravu vide modus uspostave
odnosa izmedu poslodavca/tvrtke i radnika. Jedan od razloga zbog kojih radnici
napustaju svoje poslove nemogucnost je uskladivanja rada i obiteljskih obveza.

113 Vise o konfliktu izmedu neoklasi¢ne ekonomske teorije i tradicionalne ideologije radnog
prava: WEDDERBURN, K. W., Labour law and individual in post-industrial societies,
1994; PRONDZYNSKI, F. VON, Labour law as business faciliator, u COLLINS, H., Legal
regulation of employment relation, 2000.

114 DEERY, S., MITCHELL, R., The emergence of individualisation and union exclusion as an
employment relations strategy, u: DEERY, S., MITCHELL, R. (eds.), Employment relations:
Individualisation and union exclusion, Federation press, Sydney, 1999, 1. poglavlje.

115 DEAKIN, S, WILKINSON, F., Rights vs efficiency: the economic case for transnational
labour standards, 23 International labour journal, 1994: 289.

116 WILLIAMSON, O.E., Transaction-cost economics: the governance of contractual relations,
XXII Journal of law and economics, 1979:223.
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Putem pravne regulative moze se zahtijevati od poslodavaca da dopuste svojim
radnicima rad od kude ili im omoguce izostanak s posla dok ne rijeSe svoje
obiteljske probleme. Ovakve mjere ohrabrile bi radnike da ostanu u radnom
odnosu §to bi u konacénici omogucilo poslodavcima povrat troskova izobrazbe i
usavrSavanja svoje radne snage. Ukoliko se pravnim putem poslodavcu nalaze
ustanovljavanje sinidikata i/ili radnickih vijeca, time se moze priskrbiti forum na
kojem ¢e zaposlenici konstruktivne ideje raspravljati sa manadzmentom.'"”

Zbog boljeg razumijevanja ovog argumenta nuzno je razmotriti neke ,,trziSne
manjkavosti“ koji mogu generirati transakcijske troSkove. Prvi problem odnosni se
na nejednaku pregovaracku mo¢ radnika i poslodavca na trzistu rada. Bolja pozicija
poslodavcu omogucava oportunisticko ponasanje, tako da ignorira dugoro¢ne
ciljeve u zamijenu za kratkoro¢nu ustedu ili dobit.!"® Pravo moze ograniciti ovakvo
oportunisticko ponaSanje omoguéavajuc¢i radnicima odredeni stupanj sigurnosti
posla tako da, primjerice, poslodavci ne mogu radnicima otkazati ugovor o radu
ukoliko za to nisu ispunjeni, zakonom propisani, uvjeti.!" Spomenuti primjeri,
profesionalne izobrazbe i1 usavrSavanja te savjetovanja s radnicima situacije su
u kojima se poslodavci takoder mogu ponasati oportunisticki povodec¢i se za
kratkoro¢nim ciljevima (uSteda sredstava), zanemarujuéi pri tom dugorocne ciljeve
— povecanje kvalitete i time vecu kompetitivnost na trzistu proizvoda i usluga. Stoga,
pravo moze biti rjeSenje tako generiranih situacija na trziStu. Problem u pristupu
pristaSa nove institucionalne ekonomije je Sto se povlastice koje, prema njihovom
misljenju donosi pravna regulacija, nefe uvijek manifestirati.’?® Primjerice,
poslodavac nece biti opterecen retencijom radnika ukoliko se radi o radniku koji
posjeduje opéenita znanja i sposobnosti i gdje nije ulagao u njegovu profesionalnu
izobrazbu 1 usavrSavanje, kao u situaciji gdje je snosio troSkove profesionalne
izobrazbe 1 usavrSavanja radnika, jer ukoliko takav radnik raskine s njim radni
odnos poslodavac je na gubitku. Novi institucionalisti zalazu se za uvodenje
pravne regulative ukoliko ona ide u prilog ve¢em dijelu poduzeca, a ne u cijelosti.
Nadalje, smatraju da ekonomski argumenti ne mogu osigurati potpuno opravdanje
pravne regulative pojedinoga podrucja. Ukoliko tvrtke imaju odredenu zajednicku
karakteristiku moze se napraviti odredena iznimka kojom ¢e tvrka biti isklju¢ena
iz domene primjene nove legislative. Medutim, ukoliko su potpuno razlicite to je
nemoguce.

117 ROGERS, J., STREECK, W., Workplace representation overseas: the works councils story, u:
FREEMAN R. B. (ed.), Working under different rules, 1994.

118 Primjerice, poslodavac moze radniku obecati isplatu odredenog bonusa za dobro obavljen
rad, a onda mu otkazati radni odnos neposredno prije no $to bonus treba isplatiti, kako bi
ustedio novac. Time drugim radnicima pruza sliku nepouzdanosti zbog ¢ega se oni ne¢e moci
motivirati za rad obe¢anjem isplate bonusa.

119 BUCHTEMAN, C. F., Introduction: employment security and labour market, u:
BUCHTEMAN, C. F. (ed.), Employment security and labour market behaviour, 1993.

120 ROGOWSKI, R., WILTHAGEN, T., Reflexive labour law: an introduction, u: ROGOWSKI,
R., WILTHAGEN, T. Reflexive labour law, 1994; TEUBNER, G., After legal instrumentalism:
strategic models of post-regulatory law, u: TEUBNER, G. (ed.) Dilemmas of law in the
welfare state, Berlin/New York: De Gruyter, 1986:299.-325.
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Postavlja se pitanje zbog cega je nuzno konzultirati navedene ekonomske
doktrine? Prije svega ekonomske doktrine daju nam uvid u utjecaj pravne regulative
na radnike i poslodavce s obzirom na povecavanje njihove djelotvornosti i kreaciju
dobiti. Medutim, kao i pravnici, ekonomisti se radikalno razilaze u pogledu
prednosti i nedostataka odredenih dijelova legislative. Bitno je istaknuti da se ne
mogu oc¢ekivati od ekonomista izravni i potpuno precizni odgovori, niti se trebaju
promatrati ekonomske analize kao jedini valjani uvid u probleme vezene uz radno
pravo. Cak i najtvrdokorniji ekonomisti neoklasi¢ari upozoravaju da javna politika
mora ponekad uzeti u obzir i druge ¢imbenike osim djelotvornosti, kao §to su
socijalna pravda i ljudska prava. U svakom slucaju, ekonomske analize pomazu u
stjecanju uvida u troskove i povlastice koje donosi odredena izabrana politika na
trzistu.

7. ZAKLJUCAK

1z do sada izloZenog moze se zakljuciti da je doSlo do urusavanja standardnog
modela radnog odnosa zbog vise ¢imbenika:

e Radni odnos utemeljen je na vrlo ogranic¢enoj, uskoj definiciji rada
koja obuhvaéa onaj koji se prodaje i kupuje na trzistu. Iz te sfere iskljucen je
rad koji se obavlja izvan trgovacke domene, a koji ukljucuje podizanje djece,
kuéanske poslove, brigu o ¢lanovima obitelji ili porodice, stjecanje obrazovanja ili
profesionalno usavrSavanje. Navedeni poslovi ne mogu se i ne smiju zanemariti,
jer upravo njihovo obavljanje omogucéava postojanje trzisne ekonomije, odnosno
obavljanje onih poslova koji omogucavaju njeno kvalitetno djelovanje. U tradi-
cionalnom pojmu obitelji, na kojoj je utemeljena drzava blagostanja, spomenuti
rad nema profesionalni identitet. Naime, zena, ukoliko nema posao, ve¢ se brine
za Clanove svoje obitelji 1 kucanstvo nije obuhvaéena sustavom socijalnog prava.
Ta prava ostvaruje samo posredno, preko svog supruga koji je u radnom odnosu,
temeljem svog bracnog ili obiteljskog statusa. Upravo zbog toga Sto ovakav rad
nije pravno prepoznat, daje pogresnu sliku i temelj za spolnu diskriminaciju Zena,
ne samo onih koje takav, nekomercijalni rad, obavljaju u svojim domovima, veé¢
i onih koji su u radnom odnosu, §to je prije svega razvidno iz nejednakosti placa
zena 1 muskaraca za rad jednake vrijednosti. Postupno napustanje diskriminatornih
odredbi u drzavama, kao i uvodenje sustava profesionalne socijalne sigurnosti, pod
utjecajem prava Europske zajednice, kasnih sedamdesetih godina proslog stoljeca,
pruzila je pomo¢ i muskarcima i Zenama na trZiStu rada'!. Pri tom je vrlo malo
ucinjeno po pitanju radnih i socijalnih prava Zena zaposlenih s nepunim radnim
vremenom, ¢ija je zarada bila blizu iznosa doprinosa za socijalnu sigurnost ili ¢iji su
periodi plaéenog zaposlenja nedostani za postizanje propisanog kontinuiteta nuznog
za ostvarenje odredenih beneficija.

121 European court of justice, Case-262/88, Barber v. Guardian Royal Exchange Co. Ltd. (1990)
IRLR 240; Case-C-408/92 Smith v. Avdel Systems Ltd. (1994) IRLR 602.
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e Model radnog odnosa zasnovan je na linearnom i homogenom pojmu
aktivnog radnog zivota koji zapocinje zavrSetkom ili prekidom Skolovanja i traje
do odlaska pojedinca u mirovinu. Ovaj linearni model bio je vrlo dobro uskladen sa
zahtjevima velikih industrijskih poduzeca, kojima je bio potrebit velik broj radnika
koji bi zaposjedali stabilne i jasno definirane poslove. Danas, kada se poduzeca
u prvom planu usredotoCuju na svoju temeljnu djelatnost, a manje bitne dijelove
svoje djelatnosti eksternaliziraju, odnosno povjeravaju vanjskim izvrsiteljima.
Stoga, uslijed povecanja kompetitivnosti i brzih tehnoloskih promjena steCena
znanja i sposobnosti radnika, kao i linearni model radnog odnosa, opcéenito su
dovedeni u pitanje, jer viSe ne odgovaraju novonastaloj situaciji, ve¢ naprotiv svijet
rada dijeli na insajdere, koji imaju sigurno zaposlenje koje im omogucava pristup
profesionalnoj izobrazbi i usavrSavanju, i autsajdere koji obavljaju slabo placene
poslove, koji im ne pruzaju sigurnost egzistencije, svrstavaju¢i ih tako automatski
(trenutacno) u populaciju osjetljivu na ekonomske fluktuacije.

e Model tradicionalnog radnog odnosa utemeljen je na subordinaciji. Radnik
u zamjenu za sigurnost predaje poslodavcu dio svoje neovisnosti, buduéi se u izvr-
Senju rada, kojeg izvrSava lege artis, podvrgava nalozima i uputama poslodavca.
Ovaj model vise ne odgovara u potpunosti zbog pojave i Sirenja novih oblika rada
u kojima radnici uzivaju ve¢i stupanj autonomije u izvrSavanju zadaca svog radnog
mjesta.

Stoga, problem koji se ovdje javlja ne obuhvaca samo zastitu radnika od pred-
vidivih zivotnih rizika, ve¢ i osiguranje prakti¢nih sredstava kojima radnici mogu
uzivati u novonastaloj slobodi u izvrSenju rada, ali i novim odgovornostima. Status
radnika, koji je prije po¢ivao na dva kolosjeka — ovisnost i sigurnost, sada zahtjeva
tri elementa: slobodu, sigurnost i odgovornost. Ukoliko bilo koji od spomenuta tri
elementa nedostaje javlja se situacija u kojoj su radnici ili sami odgovorni za svoju
sudbinu, jer im nisu pruzena prava koja im po toj odgovornosti pripadaju ili ukoliko
im se omoguci visoka razina zastite, stvaraju se radnici koji su slobodni, ali isto
tako 1 neodgovorni.

Nadalje, ugovor o radu utemeljen je na konceptu ekonomske subordinacije,
Sto znaci da zadaca ekonomske demokrati¢nosti i sudjelovanja u odlu¢ivanju unutar
poduzeca nije ostvarena, niti su obuhvaéena reformama radnog prava c¢ija je svrha
bila ograni¢avanje poslodavceve moc¢i u odredenju disciplinske odgovornosti i
otkazivanju radnog odnosa radniku, niti u odredivanju place i ostalih primanja, u
okviru kolektivnog pregovaranja.

Podugovaranje i outsourcing, osamdesetih godina proslog stoljeca postaju
bitan dio nacina proizvodnje, kao posljedica pokusaja vlada drzava da srezu troSkove
javnih rashoda, pri tom uruSavajuc¢i uspostavljene uvjete rada i zaposlenja. Time,
standardni, zastitnicki model radnih odnosa pocinje pokazivati sve svoje slabosti:
moguénost poslodavaca da izbjegnu neizravne troskove zaposlenja, koji svoje
ishodiSte imaju u regulativi radnog, socijalnog i poreznog prava, $to poslodavci drze
kao najvazniji ¢imbenik u postizanju kompetitivnosti na trzistu proizvoda.

Ugovor o radu zamiSljen je kao model koji djeluje na razini nacionalne
drzave i koji je uskladen s njenim radnim i socijalnim zakonodavstvom. Medutim,
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porastom meduovisnosti nacionalnih gospodarstava, vladama drzava sve je te-
ze koordinirati intervencije u njihovu nacionalnu makroekonomsku politiku.
To su bili, izmedu ostalih, ¢imbenici koji su utjecali na intervenciju drzava u
njihova radna zakonodavstva, tako da njihov cilj pune zaposlenosti ustupa mjesto
postizanju vece kompetitivnosti i visoke stope zaposlenosti. Stoga je politika
drzava koja je podrzavala zasnivanje radnih odnosa na neodredeno vrijeme s
punim radnim vremenom, uz istovremenu supresiju privremenog, odnosno po-
vremenog zapos$ljavanja'??, dozivjela reverzibilan proces. Time se upravo potonje
spomenuti vidovi rada smatraju vaznim ¢imbenicima u promicanju mogucnosti
zapoSljavanja'?.

Navedeno nas upucuje na zakljucak da zaposlenje vise ne moze posluziti kao
paradigma unutar koje ¢e se promatrati radni odnos, jer je ono samo dio, iako ve¢i,
slozene situacije koju je nuzno razmotriti u cjelini.

122 DEAKIN, S., The evolution of the contract of employment 1900-1950: the influence of the
welfare state, u WHITESIDE, N., SALAIS, R., Governance, Industry and labour markets
in Britain and France. The modernising State in Mid-20 th Century, Routledge, London,
1998:224.

123 COLLINS, H., Is there a third way in labour law, In: Labour law in an era of globalisation.
Oxford University Press, Oxford, 2004: 449-470.
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Summary
THE TRANSFORMATION OF EMPLOYMENT RELATIONS

The author in the article considers issues arising from evolution of employment
relations paying special attention to their commonly accepted notion and subsequent
forms including the modern form. She specifies reasons according to which it is
indispensable to identify the existence of employment relations by applying the
legal tests established by court practice. Furthermore, the author points at distinction
between the employment relations and working contract according to the labour law
theories to avoid their identification. She gives explanations for factors and their impact
on transformation of employment relations and issues correlated with the modern
employment relations. In addition, the author consults economic theories to get an
insight into legal regulations impact on workers and employers with respect to increase
of their efficiency and creation of profit, that is, costs and benefits resulting from
certain policy which was previously chosen and applied in the market with modified
market and economic circumstances. Conclusively, the author analyses segments of
employment relations which have led to deterioration in employment relations.

Key words: employment relations, subordination, globalisation,
transformation.

Zusammenfassung

TRANSFORMATION DER ARBEITSRECHTLICHEN
VERHALTNISSE

In dieser Arbeit betrachtet die Autorin die Entwicklung des Arbeitsverhéltnisses
aus ilblicher Betrachtungsweise bis zu seiner modernen Form. Sie begriindet die
Notwendigkeit der Identifizierung des Vorhandenseins von Arbeitsverhéltnissen
auf Grund der durch die Rechtsprechung entwickelten Tests. In Bezug auf die
arbeitsrechtlichen Theorien des Arbeitsverhiltnisses wird zwischen Arbeitsverhéltnis
und Arbeitsvertrag unterschieden. Des Weiteren werden wichtige Faktoren und ihr
Einfluss auf die Transformation der Arbeitsverhdltnisse sowie die Probleme der
modernen Arbeitsverhéltnisse erldutert. Es wird Bezug auf die Wirtschaftsdoktrin
genommen, um Einsicht in die Wirkung der Rechtsregelung auf die Arbeitnehmer
und Arbeitgeber beziiglich ihrer Effizienzsteigerung und der Ertragsschopfung,
bzw. in die Ausgaben und Sonderrechte, die eine bestimmte, gewidhlte Politik auf
dem Markt in gednderten Markt- und Wirtschaftsumstanden bringt, zu bekommen.
SchlieBlich setzt sich die Autorin mit den Segmenten des Arbeitsverhdltnisses
auseinander, in welchen zur Beeintrachtigung des Verhiltnisses gekommen ist.

Schliisselworter: Arbeitsverhdltnis, Subordination, Globalisierung,
Transformation.
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Riassunto
TRASFORMAZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO

Nel lavoro I'autrice esamina le questioni concernenti I'evoluzione del rapporto
di lavoro a partire dalla sua visione standardizzata sino alle sue forme pitt moderne.
Indica le ragioni della necessita di un'identificazione dell'esistenza del rapporto
di lavoro, prendendo a tale fine in esame I'evoluzione della giurisprudenza.
Esaminando le teorie giuslavoristiche riguardanti il rapporto di lavoro, distingue il
rapporto di lavoro dal contratto di lavoro al fine di evitare il perpetuarsi della loro
identificazione. Espone i fattori e la loro influenza sulla trasformazione del rapporto
di lavoro, come anche i problemi che si presentano nei rapporti di lavoro moderni.
Consulta le dottrine economiche al fine di scoprire quale influenza eserciti la
disciplina giuridica sui lavoratori e i datori di lavoro in considerazione della crescita
della loro efficienza e della realizzazione di profitto; ovvero sui costi ed i benefici
che conseguono ad una determinata politica di mercato in condizione di variate
circostanze commerciali ed economiche. In chiusura, disamina il profilo inerente la
patologia del rapporto di lavoro.

Parole chiave: rapporto di lavoro, subordinazione, globalizzazione,
trasformazione.



