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Apstrakt: Autori ovog rada, pre svega, nastoje da utvrde ulogu poslovne etike i
koncepta drudtvene odgovornosti u upravljanju ljudskim resursima, a potom vrse
analizu poslovne prakse u Srbiji i Bosni i Hercegovini po pitanju odgovornog
odnosa prema zaposlenima, fokusirajuéi se prvenstveno na postovanje zakonom
garantovanih prava radnika, ali i na aktivnosti koje prevazilaze poStovanje
zakona. Autori smatraju da postoje argumenti u prilog zahteva da menadzeri
treba da poStuju prava zaposlenih, kao i da kompanije imaju odgovornost prema
svojim zaposlenima, te da njihove ciljeve treba da uzmu u obzir prilikom
definisanja ciljeva kompanije. Uspostavljanje medunarodne inicijative u vidu
Globalnog dogovora UN za poStovanje ljudskih i radnih prava, zastite prirodne
okoline i borbe protiv korupcije dodatno potvrduje neophodnost odgovornog i
eticnog upravljanja ljudskim resursima. Srbija i Bosna i Hercegovina su
potpisnice ovog Dogovora. Takode, obe zemlje uspostavile su zakonski okvir koji
garantuje zaStitu ljudskih i radnih prava. Medutim, u poslovnoj praksi dveju
zemalja primetni su brojni primeri krSenja radnih prava. Takode, u obe zemlje
nedostaju druStveno odgovorne aktivnosti prema zaposlenima koje prevazilaze
zakonom definisane obaveze.
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15.1. UVOD

Najvazniji resurs u svakom preduzecu jesu njegovi zaposleni (Zubovi¢, 2008).
Upravljanje ljudskim resursima je deo sistema upravljanja u organizaciji koji se
odnosi na odluke, strategije, politike i aktivnosti koje imaju uticaj na ponaSanje,
rezultate, vrednosti i motivaciju zaposlenih. (Bogicevi¢, 2003). Da li su ljudski
resursi samo sredstvo za ostvarenje ciljeva preduze¢a? Da li je sreca zaposlenih
legitimni cilj preduzeéa? Sta su prava zaposlenih? Da li su preduzec¢a duzna da
doprinose ostvarenju ciljeva zaposlenih? Da li preduze¢a imaju odgovornost
prema zaposlenima? Postavljajuci ova i sli¢na pitanja zalazimo u polje poslovne
etike. Kako bismo ponudili odgovore na postavljene dileme, u okviru prvog dela
rada ¢emo ukratko predstaviti znacajnije eti¢ke teorije. Potom ¢emo analizirati
koncept druStvene odgovornosti preduze¢a. Konac¢no, utvrdiécemo znacaj eti¢nog
odnosa izmedu menadZera i zaposlenih i odgovornog poslovanja za upravljanje
ljudskim resursima. U okviru drugog dela rada razmotricemo praksu drustveno
odgovornog poslovanja u Srbiji i Bosni i Hercegovini, fokusiraju¢i se pre svega
na postovanje prava zaposlenih definisanih zakonskim okvirom, kao i na
aktivnosti usmerene prema ljudskim resursima koje se smatraju drustveno
odgovornim i prevazilaze poStovanje zakona.

15.2. ZNACAJ | ULOGA POSLOVNE ETIKE I KONCEPTA
DRUSTVENE ODGOVORNOSTI
U UPRAVLJANJU LJUDSKIM RESURSIMA

Cesto ¢ujemo ili upuéujemo izjave kao $to su da treba odrZati dato obecanje, da
pravicnost nalaZze jednake nagrade za istovetne zasluge, zatim, da je ¢ovekova
duZnost da govori istinu, da je plemenitost njegova vrlina, a da kada se dvoumimo
izmedu dva postupka treba da izabremo onaj koji za posledicu ima vecu srecu.
Pitanja koje se namecu jesu: na osnovu cega sudimo Sta treba uciniti, Sta je
pravedno, Sta ham je duznost, ili jo§ uopStenije: kako treba Ziveti. Odgovore na
postavljena pitanja dale su razli¢ite normativne eticke teorije koje teZze da
uspostave opSte moralne principe. Neke od njih, tzv. deontolodke (od gréke reci
»deon“ §to znaci ,,duZnost”), tvrde da naSi postupci treba da budu vodeni
moralnim pravilima koja se ne smeju krsiti, ¢ak ni onda kada bi njihovo krSenje
moglo imati poZeljnije polsedice. Sa druge strane, teleoloSke (od grcke reci
»eleos” §to znaci ,,cilj*) upucéuju da rdavost ili ispravnost naSih postupaka zavisi
od posledica koje ti postupci imaju. Zapravo, posledice odreduju moralnost
postupka, a ne namere ili poStovanje pravila. Stoga se ove teorije nazivaju
konsekvencijalistickim. Ove apstraktne principe normativnih teorija primenjena
etika primenjuje u konkretnim oblastima ljudskog delovanja, te tako poslovna
etika primenjuje opSte principe na konkretne situacije koje se javljaju u
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poslovanju. Stoga je upravo poznavanje ovih opstih principa koje razlicite eticke
teorije zastupaju znacajno kada govorimo o etickom rasudivanju u poslovanju. Za
etiku u upravljanju ljudskim resursima, koja je zna¢ajna za nasu analizu, upravo
je neophodno razumevanje osnovnih eti¢kih teorija, stoga ¢emo ukratko
predstaviti Kantovu etiku, teoriju prava i utilitarizam.

Kantova teorija morala je najznacajnija od deontoloskih teorija. Centralno pitanje
Kantove etike jeste: ,Sta treba ¢initi?“. Odgovor na ovo pitanje zashiva se na
oshovnim principima ili maksimama postupanja, koji treba da budu univerzalni,
odnosno da vaze za sve ljude. Zahtev univerzalnosti je ono Sto Kant naziva
kategorickim imperativom koji glasi: ,,...ja ne treba nikada da postupam drukgcije
do tako da mogu takode hteti da moja maksima treba da postane jedan opsti
zakon® (Kant, 2004, str. 29). Drugim rec¢ima, kako bismo vodili moralno vredan
zivot, nasi postupci treba da budu zasnovani na maksimama koje se mogu univer-
zalizovati. Oni koji se pridrzavaju ovako formulisanih, moralno vrednih, principa
postupaju po duZnosti. Pored kategori¢nog, Kant navodi i prakti¢ni imperativ koji
¢lasi: ,,Postupaj tako da ti covecanstvo u svojoj li¢nosti kao i u li¢nosti svakog
drugog ¢oveka uvek upotrebljavas u isto vreme kao svrhu, a nikada samo kao
sredstvo.” (Kant, 2004, str. 74). Upotrebiti drugog znaci postupiti prema njemu ili
njoj kao prema sredstvu - stvari, a ne kao prema agensu — licnosti. Ovaj zahtev
poznat je kao shodno tome, postupanje prema drugima kao prema ciljevima
zahteva da druge podrzavamo u unapredenju njihovih posebnih ciljeva (O’Nil,
2004). Odnosno, to podrazumeva podrsku realizacije ciljeva drugih, mada ne
uspostavlja neogranicenu obavezu pomaganja (O’Nil, Onora, 2004).

Jos jedna od teorija koja nastoji da uspostavi univerzalna pravila koja se ne smeju
krstiti jeste teorija prava. Koreni shvatanja univerzalnih ljudskih prava nalaze se
u ucenju o prirodnom zakonu. Grci su uvideli da su postoje¢i ljudski zakoni
promenljivi i relativni, te da mogu biti nepravedni, ali su verovali da postoje
prirodni zakoni koji nisu relativni niti promenjivi i koje svako moze da shvati na
osnovu li¢ne savesti (Brands, 2004). Upravo se na osnovu odstupanja od prirod-
nih zakona zakljucuje da li su ljudski zakoni pravedni. Ideja prirodnih zakona
rada pojam prirodnih prava. Prava su igrala klju¢nu ulogu u revolucijama osam-
naestog veka, a njima su usledile deklaracije o pravima. Tako Lok (Brands, 2004)
navodi prava na Zzivot, slobodu i svojinu. Navedena prava su uklju¢ena u ame-
ricku Deklaraciju o nezavisnosti, koja je umesto pojma svojine unela pojam traga-
nja za srecom. Francuska nacionalna skupstina je proklamovala deklaraciju o Pra-
vima coveka i gradanina koja ukljuéuju prava na slobodu, svojinu, bezbednost i
otpor tlacenju. U savremene deklaracije o pravima ubrajaju se Evropska konven-
cija za zastitu ljudskih prava i osnovnih sloboda i Deklaracija o ljudskim pravima
Ujedinjenih nacija. Dok Evropska konvencija uspostavljanjem Evropskog suda za
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ljudska prava u Strasburu ima snagu zakona, Deklaracija UN-a je viSe vid
aspiracija potpisnica.

Konacno, prema utilitarizmu (teoriji korisnosti), najznac¢ajnijom medu konsek-
vencijalistickim teorijama, radnje su ispravne ukoliko doprinose povecanju koris-
nosti, odnosno srece svih onih kojih se posledice tic¢u. Utilitarizam nam nalaze da
treba da ¢inimo ono $to ima najbolje posledice, gde su najbolje posledice najvece
moguce prevladavanje zadovoljstva (sre¢e) nad bolom. Zadovoljstvo je jedino
dobro ,,po sebi“, a sve ostalo je dobro u onoj meri u kojoj doprinosi povecanju
zadovoljstva, odnosno umanjenju boli (Mil, 2004). Ono Sto je dobro, mora biti
dobro odnosno korisno (od engl. utility) za nekoga. Da li ¢emo odredenu
radnju/odluku okarakterisati kao moralno ispravnu to iskljucivo zavisi od ,.koli-
¢ine* korisnosti koju ona generiSe za sve one na koje ima uticaja. Drugim re¢ima,
utilitarizam zahteva da donosilac odluka uzme u obzir ishode svih alternativa i
izabere onu koja maksimizira dobrobit za najveci broj ljudi (Duli¢, 2005).

Posto smo ukratko predstavili tri eticke teorije, pitanje koje se namece jeste u
kojoj meri su one relevantne za upravljanje ljudskim resursima. Odnos izmedu
menadZera i zaposlenih predstavlja ljudski odnos koji kao takav sa sobom povlaci
pitanja moralnosti. Drugim rec¢ima, uloga menadzera svakako ne podrazumeva
imunitet od prosudivanja moralnosti njihovih postupaka. Ipak, videli smo da
razlicite eticke teorije daju razlicite odgovore na pitanje Sta treba ¢initi, odnosno
Sta je moralno ispravno. Stoga i prosudivanje moralnosti odluka menadzZera zavisi
od toga koja eticka teorija se koristi kao okvir. Mada vecina istrazivanja upucuje
da menadZeri koriste utilitaristicki okvir, ima onih i koja ukazuju da menadZeri
daju prednost deontoloSkom pristupu (Duli¢, 2005). Kompleksnost odnosa
menadzera i svih onih sa kojima menadZeri dolaze u kontakt vrSeci svoju
funkciju, kao i preduzec¢a kao entiteta i svih onih na koje poslovanje moze imati
uticaj, izazvala je brojne debate o tome za S$ta su kompanije i menadZeri
odgovorni. Stoga ¢e upravo analiza koncepta drustvene odgovornosti preduzeca
biti predstavljena u okviru dela koji sledi.

15.2.1. Drustveno odgovorno poslovanje

Poslovni rukovodioci, javni sluzbenici, akademska i Sira javnost sve vise paznje
poklanjaju raspravama i analizama koncepta drustveno odgovornog poslovanja
(DOP), odnosno korporativne drustvene odgovornosti (eng. Corporate Social
Responsibility). Dok se svi slazu da bi privredni subjekti trebalo da poStuju
zakone, ostaje dilema da li oni imaju dodatnu moralnu obavezu da svoje resurse
upotrebe za reSavanje problema i izazova sa kojima se suocava druStvena
zajednica. Kako i sam naziv implicira, koncept drustveno odgovornog poslovanja
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pretpostavlja da privredni subjekti imaju odredene odgovornosti prema drustvu u
kom vrSe svoje ekonomske aktivnosti.

Mada se u strucnoj literaturi i Siroj javnosti dosta piSe i govori o druStvenoj
odgovornosti kompanija (korporativnoj drustvenoj odgovornosti), ova sintagma
nije jednozna¢no odredena. Svetski savet za odrzivi razvoj definiSe druStvenu
odgovornost kompanija kao ,kontinuiranu predanost preduzeéa eticnom
ponaSanju i ekonomskom razvoju, uz istovremeno poboljSanje kvaliteta Zivota
zaposlenih i njihovih porodica, kao i lokalnih i Sirih druStvenih zajednica“
(Svetski savet za odrZivi razvoj, 2009). Medunarodna finansijska korporacija
definiSe korporativnu druStvenu odgovornost kao ,reSenost kompanija da
doprinesu ekonomskom razvoju putem rada sa zaposlenima, njihovim
porodicama, lokalnom zajednicom i Sirom druStvenom zajednicom, a s ciljem
doprinoSenja poboljSanju kvaliteta Zivota, uz istovremeno ostvarenje dobrobiti i
za samo preduzece* (Medunarodna finansijska korporacija, 2009). Dok prema
Evropskoj Komisiji korporativna druStvena odgovornost predstavlja ,,dobrovoljnu
aktivnost kompanija da tokom svojih svakodnevnih aktivnosti doprinose
ostvarivanju ciljeva drustvene zajednice i o¢uvanju prirodne okoline“. (Evropska
Komisija, 2009) MozZzemo da zaklju¢imo da korporativna druStvena odgovornost
predstavlja mehanizam samoregulacije — nacin na koji kompanije upravljaju
svojim ekonomskim, druStvenim i ekoloSkim uticajem i ukljucuje njihov odnos sa
svim interesnim grupama.

Pitanje koje se namece jeste, prema kome su preduzeca odgovorna. Klasi¢ha
teorija — stokholder teorija odgovornosti privrednih subjekata najéesée se dovodi
u vezu sa Fridmanom, koji smatra da je uvecanje profita, ostvareno uz poStovanje
spravila igre“ i zakonskih propisa, jedino za Sta su kompanije druStveno
odgovorne i da menadZeri kao nameStenici akcionara imaju odgovornost za
finansijsku dobrobit svojih principala (Fridman, 1970). Putem ubiranja poreza i
rasporeda budZeta, drZzava je odgovorna za reSavanje problema druStva. On smatra
da bi zahtev da kompanije uéestvuju i u ostvarivanju drustvenih ciljeva (posto su
izmirile svoje poreske obaveze) bio samo nepotrebno dodatno opterecenje za
kompaniju, ¢iji menadzment ne moze biti kompetentan za reSavanje socijalnih
problema. U uslovima slobodne trzidne privrede najveca odgovornost kompanija,
odnosno menadzera koji njima upravljaju, jeste dobro poslovanje, Sto se oslikava
u profitabilnosti. Svaki drugi cilj je u senci osnovnog cilja i moZe se opravdati
samo ukoliko je u funkciji povec¢anja profita.

Sa druge strane, Friman je istakao da kompanije imaju stejkholdere, odnosno
grupe kojima njene aktivnosti mogu doneti koristi ili Stetu, kao i ¢ija prava
kompanije mogu ugroziti (Freeman, 2004). Njegova teorija poznata je pod
nazivom stejkholder teorija. Prema Siroj definiciji stejkholdera, oni predstavljaju
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grupe koje su od suStinskog znacaja za opstanak preduzeca, dok prema uZoj,
interesne grupe obuhvataju sve one koji na neki nacin mogu da uti¢u na
kompaniju, ili na koje aktivnosti kompanije imaju uticaj. Friman navodi Sest
osnovnih grupa stejkholdera i to vlasnike, menadzere, dobavljace, kupce,
zaposlene i lokalnu zajednicu. Kako svaka od ovih grupa ima odredeni ,,ulog” u
kompaniji i snosi izvesne rizike, to one polazu odredena prava. Zapravo,
kompanija je na izvestan nacin odgovorna prema svakoj od njih. Istovremeno,
svaka od interesnih grupa moze pozitivno ili negativno uticati na preduzeée i u
odredenim trenucima biti od vitalnog znacaja za uspeh i opstanak preduzeca.

Vlasnici imaju finansijski ulog i snose finansijski rizik poslovanja preduzeca, te
od¢ekuju prinos na investirana sredstva. Zaposleni rizikuju svoj posao i sredstva za
Zivot, ulazu rad i za uzvrat o¢ekuju platu, sigurnost i smislen posao. Ukoliko su
motivisani i zadovoljni, zaposleni ¢e biti produktivniji i lojalniji preduzedu.
Dobavljaci obezbeduju materijale i sirovine od ¢ega u mnogome zavisi kvalitet i
troSkovi finalnih proizvoda. Sa druge strane, preduzece je svojim dobavlja¢ima
kupac, te je bitan faktor za njihov opstanak i uspeh. PotraZujuéi proizvode
preduzeca, kupci daju konac¢ni sud o vrednosti proizvoda. Prihod preduzeca zavisi
od reSenosti kupaca da koriste proizvode, dok zadovoljstvo kupaca proizvodom
zavisi od zadovoljenih oc¢ekivanja. U lokalnoj zajednici preduzeéa grade
postrojenja i razvijaju posao. Ona je izvor resursa preduze¢u — kako materijalnih,
tako i ljudskih. Opasnost po lokalnu zajednicu predstavljaju hazardersko pona-
Sanje i zagadenje. Takode, gaSenje preduzeca izaziva socijalne probleme sa
kojima se lokalna zajednica moze suoditi. Kona¢no, menadzeri imaju posebnu
ulogu u preduzecu. Sa jedne strane, kao =zaposleni u preduzeéu imaju
odgovornosti i snose rizike koji se javljaju u vezi sa ovom ulogom. Sa druge,
menadzeri imaju ulogu da se brinu o dobrobiti ,apstraktnog entiteta* —
kompanije, Sto podrazumeva balansiranje, cesto konfliktnih, ciljeva ostalih
stejkholdera. 1z navedenih razloga, svaka od interesnih grupa ima izvestan ulog u
preduzecu, stoga snosi odredene rizike i zato, prema teoriji interesnih grupa, ni
jedna od njih ne sme biti sredstvo za postizanje cilja, ve¢ se svaka mora
posmatrati kao cilj. Zadatak menadZera je stoga da zaStite prava razlicitih
stejkholdera i da postupaju tako da poslovne odluke imaju pozitivan uticaj na
svaku od interesnih grupa. Odnosno, svrha preduzeca je ostvarenje ciljeva
stejkholdera.

Da li drudtveno odgovorno poslovanje treba prvenstveno da se fokusira na
upravljanje ljudskim resursima ili na aktivnosti usmerene ka Siroj zajednici koje
bi istovremeno mogle da posluze za izgradnju brenda druStvene odgovornosti
pitanje je koje ¢emo razmotriti u delu koji sledi.



286 RADOVANOVIC, BRKOVIC, LALOVIC

15.2.2. Drustveno odgovorno poslovanje izmedu upravljanja ljudskim
resursima i odnosa sa javnoscu

Dilema fokusa drustveno odgovornog poslovanja je zapravo nastavak evolucije
shvatanja ovog koncepta. Kanadski autori Adin Mis and DZejmi Bunham (Mis,
Bunham, 2006), navode da je drustveno odgovorno poslovanje postovanje bez
etickog upravljanja ljudskim resursima, zapravo svodenje ove aktivnosti na od-
nose sa javnoS¢u. Drugim re¢ima, kada se od druStveno odgovornog poslovanja
oduzme komponenta odgovornosti prema zaposlenima, ono $to od ¢itavog kon-
cepta ostaje su akcije vezane za odnose sa javnoSéu. Pitanje koje se namece jeste
Sta su prednosti, a Sta nedostaci ukoliko kompanija shvati druStvenu odgovornost
samo kao deo odnosa sa javnoS¢u, odnosno upravljanja ljudskim resursima.

Sto se ti¢e stavljanja fokusa na odnose sa javno3éu, prva velika prednost je
gradenje imidZa, javno profilisanje i brendiranje kompanije kao drustveno
odgovorne i promocija drudtveno odgovornog poslovanja, kao forme etickog
marketinga. Druga prednost vezivanja DOP-a za odnose sa javnoS¢u nije u
direktnoj vezi sa samom druStveno odgovornom kompanijom, ve¢ sa drugim
privrednim subjektima koji, kako bi i sami bili druStveno odgovorni, ¢esto za
svoje akcije traze uzore u veéim i bolje organizovanim kompanijama. Tako se
dobre prakse preuzimaju, kopiraju i na taj nacin se uti¢e na rasprostranjivanje
drustveno odgovornih aktivnosti. Treca, najmanje pominjanja, ali mozda i
najvaznija prednost fokusa na odnose sa javnoS¢éu je mogucénost ostvarivanja
partnerstava i sinergetskog efekta izmedu viSe komapanija. Promovisuci
sopstveno drustveno odgovorno poslovanje, kompanija gotovo da objavljuje javni
poziv drugima kojima se akcija dopada da se u istu ukljuce.

Nakon definisanih prednosti, koncentrisacemo se i na mane fokusiranja DOP na
odnose sa javnoSc¢u. Prva i najve¢a mana fokusiranja na akcije iz oblasti odnosa sa
javnoSéu, a moze se reci i najveca opasnost za DOP svake kompanije, jeste pret-
varanje druStveno odgovornog poslovanja u jeftin marketing. Jednom okarakte-
risana kao kompanija koja zloupotrebljava svoj DOP u svrhe prostog marketinga,
sve dalje akcije te kompanije, koje mogu biti potpuno u duhu osnovnih vrednosti
drustvene odgovornosti, obesmisljavaju se. Druga opasnost vezivanja za odnose
sa javnoS¢éu je negativha percepcija kompanije od strane zaposlenih. Ako
kompanija sponzoriSe velike sportske klubove, ulaze u kulturu, pomaze opstini u
kojoj posluje i na kraju ucestvuje u nacionalnim ekoloskim akcijama, a ne
dozvoljava slobodno udruzivanje sopstvenih radnika, ne spre¢ava diskriminaciju i
mobing, takva kompanija svakako negativno uti¢e na motivaciju zaposlenih.

Sa druge strane, prednosti fokusiranja DOP na akcije u sferi upravljanja ljudskim
resursima su takode brojne, a najvaznije tri su, pre svega, razvoj sopstvenih
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ljudskih kapaciteta koji su prva i poslednja osnova i realizator druStveno
odgovornog poslovanja. Bez drustveno odgovornih zaposlenih svaka akcija
kompanije, po re¢ima autora Adin Mis and DZejmi Bunham, gubi na znacaju zato
Sto kompanija ne postuje ono Sto sama promovise. Druga prednost fokusiranja na
moralno upravljanje ljudskim resursima je povecanje produktivnosti same
kompanije, ali i privlac¢nosti za nove kadrove. Na kraju, tre¢a prednost lezi u
ukupnom zadovoljstvu koje proistice iz rada.

Ipak, fokusiranje druStveno odgovornih aktivnosti isklju¢ivo na upravljanje
ljudskim resursima nosi i izvesne opasnosti. U ovom pogledu, prva opasnost leZi
u zatvaranju kompanije unutar sebe, njenu samodovoljnost i odsecanje od ,,sveta“.
Druga opasnost ovakvog pristupa je teZze sklapanje partnerstava sa drugim
kompanijama. Fokusiranost na svoje radnike, ostavlja manje prostora za
prikljucivanje drugih i drugima, nego Sto to pruzaju DOP akcije, na primer,
okrenute korportivnoj filantropiji. Na kraju, tu je i problem deljenja iskustava i
pokazivanja dobrih praksi drugima, $to je moZda i najveca opasnost fokusiranje
druStveno odgovornih aktivnosti isklju¢ivo na upravljanje ljudskim resursima.

Na osnovu svega navedenog, druStveno odgovorno poslovanje mora biti spoj
akcije koje su usmerene ka eti¢nom upravljanju ljudskim resursima i adekvatnog
odnosa sa javnoS¢u. Na taj nacin, kompanija prvo, istovremeno gradi imidzZ i
brendira se kao druStveno odgovorna, ali izbegava stigmu korishika jeftinog
marketinga, zato $to u praksi i pre svega prema svojim zaposlenima, u delo
sprovodi ono Sto propagira u javnosti. Drugo, ulaganjem i tretiranjem svojih
zaposlenih kao onih koji nose DOP i kao vrednog resursa, izbegava se moguc¢nost
da zaposleni osec¢aju odbojnost i stvaraju otpor prema ukljuc¢ivanju drugih
stejkholdera u raspodelu benefita dobrog poslovanja komapnija. Tre¢e, kompanija
¢e uslove rada za radnike koje je ve¢ zaposlila priblizavati idealu zadovoljstva na
radnom mestu, ali ¢e biti i u moguénosti da nove ljude privuce, a druge kompanije
naugci, zato 5to ¢e svoje dobre prakse upravljanja ljudskim resursima promovisati.
Iz ovog proizilazi i moguc¢nost ostvarivanja partnerstava i sinergetskog efekta
izmedu viSe kompanija.

15.2.3. Zasto su rasprave o moralnosti i drustvenoj odgovornosti
znacajne za upravljanje ljudskim resursima?

Znacaj rasprava o moralnosti i druStvenoj odgovornosti za upravljanje ljudskim
resursima je viSestruk. Budu¢i da odnos izmedu menadzera i zaposlenih kao takav
podleZe etickoj proceni, zahtevi moralnosti koji vaZze za bilo koji drugi
meduljudski odnos relevantni su i u ovom slu¢aju. Takode, na osnovu argumenata
stejkholder teorije, buduc¢i da snose rizik poslovanja kompanije, kompanije bi
trebalo da se odnose odgovorno prema zaposlenima, uvaZavajuci njihove ciljeve
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prilikom definisanja ciljeva kompanije. Kako se upravljanje ljudskim resursima
upravo zasniva na planskim odlukama koje imaju uticaj na ponaSanje, rezultate,
vrednosti i motivaciju zaposlenih, upravo postovanje prava onih na koje se odluke
odnose i uzimanje u obzir njihovih ciljeva doprinosi povec¢anju motivacije. Dalje,
u modernim uslovima poslovanja u kojim potro3aci, mediji i organizacije civilnog
sektora budno prate aktivnosti preduzeca, nemoralno ophodenje prema
zaposlenima moze narusiti imidz kompanije i negativno uticati na trziSni uspeh.

Konacno, da su rasprave o druStvenoj odgovornosti kompanija znacajne za
upravljanje ljudskim resursima upucuju i brojne medunarodne inicijative
promovisanja eticnog i odgovornog poslovanja kakav je i (Globalni dogovor
Ujedinjenih nacija, 2011). Globalni dogovor Ujedinjenih nacija predstavlja
strateSku inicijativu preduzeca koja su posvecena uskladivanju svog poslovanja i
strategije sa deset univerzalno prihvaéenih nacela odgovornog poslovanja, medu
kojima se vecina odnosi na poStovanje radnih i ljudskih prava zaposlenih. Deset
principa koje Globalni dogovor promovise ticu se:

e zaStite ljudskih prava, gde se kompanije obavezuju da poStuju i podrZe
zastitu medunarodno priznatih ljudskih prava, i obezbede da se ne krse
ljudska prava tokom njihovog poslovanja;

e zaStite radnih prava, odnosno da zaposlenima garantuju slobodu udruzi-
vanja i efektivnoj primeni prava na kolektivno pregovaranje, da eliminisu
sve vrste prinudnog i prisilnog rada, pruZaju podrsku u zabrani zaposlja-
vanja dece, eliminiSu diskriminaciju na radnom mestu,

e zaStite Zivotne sredine, gde privredni subjekti nastoje da odgovorno
pristupaju Zivotnoj sredini, promoviSu projekte koji Stite Zivotnu sredi-
nu, uéestvuju u razvoju tehnologije koja ne nanosi Stetu Zivotnoj sredini;

e privredni subjekti se uklju¢uju u borbu protiv korupcije boreci se protiv
korupcije na svakom nivou, ukljuéujuci iznudivanje i podmicivanje.

Na osnovu svega navedenog, moZzemo da zaklju¢imo da ljudski resursi ne bi smeli
da se tretiraju samo kao sredstvo za ostvarenje ciljeva kompanije. Potom, da bi
ciljeve zaposlenih trebalo uzeti u obzir prilikom formulisanja ciljeva preduzeca.
Zatim da zakonom garantovana prava, kao i opSteprihvacena ljudska i radna prava
zaposlenih, ne smeju da budu ugrozena odlukama menadzera. Da li se preduzec¢a
u Srbiji i Bosni i Hercegovini ophode odgovorno prema svojim zaposlenima
pitanje je kojim ¢emo se baviti u drugom delu ovog rada.
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15.3. DRUSTVENA ODGOVORNOST | ETIKA U UPRAVLJANJU
LJUDSKIM RESURSIMA U SRBIJI I BOSNI | HERCEGOVINI

Koncept druStveno odgovornog poslovanja u Srbiji i Bosni i Hercegovini se
polako uvodi u poslovnu praksu pojedinih preduze¢a. Jedan od pokazatelja ulaska
drustveno odgovornog poslovanja u poslovnu praksu preduzecéa jeste njihovo
uceSée u Globalnom dogovoru UN-a. Na osnovu podataka predstavljenih na
internet stranicama Globalnog dogovora u Srbiji i Bosni i Hercegovini, primetno
je da je viSe od trideset preduzeca pristupilo Globalnom dogovoru u Srbiji, dok je
trenutno 9 preduzeca koja posluju u BiH registrovano kao partner Globalnom
sporazumu. Ono §to je zanimljivo jeste da je u 2007. godini bilo 20 preduzeca iz
BiH koja su registrovana kao partneri Globalnom sporazumu UN. Dakle, uprkos
tome $to je ¢lanstvo u ovoj mreZi pokazatelj spremnosti odredenog preduzeca da
preuzme odgovornost za svoje poslovne aktivnosti u smislu postivanja principa na
kojima pociva Sporazum, to i dalje ne garantuje da je poslovna praksa u BiH
zaista i preuzela te principe kao podrazumevajuée u svom poslovanju.

U kontekstu ekonomske krize, eti¢no i odgovorno upravljanje ljudskim resursima
se naslo pred testom u Srbiji i Bosni i Hercegovini. Upravljanje ljudskim
resursima iz aspekta poStovanja osnovnog minimuma, odnosno postivanja
osnovnih prava radnika i zastite na radu, prolazi kroz jedan obiman test kvaliteta.
Tek sada, u uslovima oteZzanog poslovanja i ekonomske krize koja uti¢e na
svakodnevno upravljanje preduze¢em, mogu se identifikovati ona preduzeca koja
zaista posluju po principima druStvene odgovornosti, pre svega odgovornosti
prema svojim zaposlenim. Upravljanje ljudskim resursima u kontekstu drustveno
odgovornog poslovanja znaci pre svega postovanje prava radnika, a potom i
aktivnost koje prevazilaze zakonom definisane obaveze kompanija. U tom smislu,
potrebno je da postoji zakonski okvir koji stvara pretpostavke za uspostavljanje
drustveno odgovornih praksi u vezi sa pravima radnika. Shodno tome, u nastavku
teksta bice predstavljen zakonski okvir u Srbiji i Bosni i Hercegovini.

15.3.1. Zakonski okviri

Drustveno odgovorno poslovanje u Srbiji predodredeno je pre svega zakonskim
okvirom koji pruza mogucnost za razvoj drustveno odgovornih praksi kompanija
u odnosu prema ljudskim resursima. Prava radnika u Srbiji regulisana su slede¢im
zakonskim aktima: Zakon o radu (Sl. glasnik RS 24/05, 61/05 i 54/09), Zakon o
bezbednosti i zdravlju na radu (SI. glasnik RS 101/05), Zakon o sprecavanju
zlostavljanja na radu (SI. glasnik RS 36/10), Zakon o sprecavanju diskriminacije
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osoba sa invaliditetom (SI. glasnik RS 33/06), Zakon o ravnopravnosti polova (SI.
glasnik RS 104/09), Zakon o zabrani diskriminacije (SI. glasnik RS 22/09).

Potom, diskriminacija, bilo indirektna ili direktna, kako prilikom zaposljavanja
tako i na radu po bilo kom osnovu (pol, rodenje, jezik, rasa, boja koZe, starost,
trudnoé¢a, zdravstveno stanje, invaliditet, nacionalnost, religija, bra¢ni status,
politicka i bilo koja druga uverenja, druStveno poreklo, ¢lanstvo u sindikalnoj ili
politi¢koj organizaciji i dr.) zabranjena je samim Zakonom o radu, te istovremeno
i Zakonom o zabrani diskriminacije. Dodatno, Zakon o spre¢avanju diskrimi-
nacije osoba sa invaliditetom zabranjuje diskriminaciju osoba sa invaliditetom u
pogledu ostvarivanja prava u oblasti rada narocito po pitanju odredivanja naknade
za rad, radnih zadataka i uslova rada.

Uslovi rada u Republici Srbiji su regulisani Zakonom o radu, te Zakonom o
bezbednosti i zdravlju na radu. Puno radno vreme od 40 sati sedmic¢no je
postavljeno kao zakonski maksimum. U slucaju da je u pitanju rad koji moze
izloZiti radnika dodatnom zdravstvenom riziku (bez obzira na koriStenje zastitne
opreme) ukoliko radi 40 sati sedmicno, zakonski akti su omogucili skracenje
satnice do minus 10 sati po sedmici rada. Zakon o radu regulie pitanja
adekvatnih uslova rada, placenog odsustva, dnevnog, nedeljnog i godisnjeg
odmora i pauza na radu. Ovim zakonom regulisano je da izmedu dve radne
nedelje poslodavac mora zaposlenima osigurati minimum od 24 ¢asa odmora, dok
je minimum trajanja godidnjeg odmora 20 radnih dana. Zakon o radu takode
reguliSe pitanje zarada, naknada i isplata. Zaposlenima Zakon garantuje jednaku
naknadu za rad jednake vrednosti. Minimalna zarada regulisana je obi¢no
odlukom Socijalno-ekonomskog saveta Republike Srbije ili iznimno odlukom
Vlade Republike Srbije. Period isplate zarade za prethodni mesec prema
odredbama Zakona o radu ne moze biti duzi od mesec dana, odnosno najkasnije
do kraja slede¢eg meseca za prethodni mesec.

Prava radnika u Bosni i Hercegovini regulisana su entitetskim zakonima: Zakon o
radu Republike Srpske (preciséeni tekst) (Sl.glasnik RS br. 55/07), Zakon o radu
Federacije BiH (Sl.novine FBiH br. 43/99, 22/00 i 29/03), Zakon o zastiti na radu
RS (Sl.glasnik RS br. 01/08 i 13/10), Zakon o zadtiti na radu (SRBiH Sl.list
SRBIiH 22/90) (koji je trenutno na snazi na teritoriji FBiH do donoSenja novog
zakona), te Zakon o profesionalnoj rehabilitaciji, osposobljavanju i zapoSljavanju
invalida RS (precisceni tekst) (Sl.glasnik RS br. 54/09), Zakon o profesionalnoj
rehabilitaciji, osposobljavanju i zapo$ljavanju lica sa invaliditetom u Federaciji
BiH (SI. novine FBiH 09/10). Postivanje oshovnih prava radnika u kontekstu
upravljanja ljudskim resursima u Bosni i Hercegovini znaci ispunjavanje zakonski
postavljenih pravila o antidiskriminaciji, uslovima rada i zastiti na radu. Napori da
se svi zaposleni tretiraju jednako, bez obzira na polnu, versku, etni¢ku, politicku i
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bilo koju drugu pripadnost, te pripadnost sindikalnoj organizaciji, znace osigu-
ranje osecaja sigurnosti i zadovoljstva medu svim zaposlenim. Istovremeno,
obezbedenje adekvatnih uslova rada (koji podrazumevaju radno okruzenje, radnu
satnicu, sigurnost na radu, pla¢ene godiSnje odmore, izmirene obaveze penzionog
i zdravstvenog osiguranja, mogu¢nost napredovanja i profesionalnog
usavriavanja) je osnova za uspostavljanje kvalitetnog odnosa sa zaposlenima i
predstavlja minimum preduslova za ostvarenje produktivnosti zaposlenih.

U Bosni i Hercegovini antidiskriminacija je regulisana Zakonom o ravnopravnosti
polova BiH (SI. glasnik BiH 16/03) i Zakonom o zabrani diskriminacije BiH
(Sl.glasnik BiH 59/09). U prvom, regulisano je pitanje antidiskriminacije Zzena po
bilo kom osnovu - po pitanju zapoSljavanja, unapredenja, obezbedenja jednake
plate za rad jednake vrednosti i slicno. Drugi reguliSe pitanja antidiskriminacije
po bilo kom osnovu, ukljucujuéi pripadnost politickoj partiji, etnickoj grupi, rasi,
polu, ¢lanstvu u sindikalnoj organizaciji i dr. Dodatno, pitanje (ne)diskriminacije
pri zapoSljavanju i na radu regulisano je antidiskriminatornim odredbama
entitetskih zakona o radu. Prema odredbama ovih zakona, osoba koja trazi
zaposlenje ili je ve¢ zaposlena ne moZe biti stavljena u neravnopravan poloZaj
prilikom ostvarivanja svojih radnih prava po bilo kom osnhovu.

Uslovi rada u Bosni i Hercegovini takode su regulisani zakonima o radu na nivou
entiteta. Osnovni minimum koji se treba ispuniti po pitanju adekvatnih uslova
rada jeste radno vreme od 40 sati sedmi¢no, te u slucaju prekovremenog rada
obaveza poslodavca da zaposleniku isplati odgovarajué¢u naknadu. Zakonski
osnov za adekvatne uslove rada reguliSe i pitanje placenog odsustva, godisSnjeg
odmora, te pauza na radu. Istovremeno, predviden je minimum od jednog dana
odmora izmedu dve radne sedmice, te najmanje 18 dana godiSnjeg odmora. Bitan
segment uslova rada jeste visina plate i njena isplata. Najniza plata je obi¢no
regulisana kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu, kao i periodi isplacivanja
plate (ne duZi od 30 dana).

Na osnovi uzvrSene analize, moZzemo da zaklju¢imo da u Srbiji i Bosni i
Hercegovini postoji zakonski okvir koji garantuje zastitu ljudskih i radnih prava.
Pitanje kojim ¢emo se baviti u narednom poglavlju jeste da li zakonski okvir i
garantuje poStovanje prava zaposlenih, te da li kompanije koje posluju na trzistu
Srbije i Bosne i Hercegovine primenjuju drustveno odgovorne aktivnosti koje
prevazilaze zakonske obaveze.



292 RADOVANOVIC, BRKOVIC, LALOVIC

15.3.2. Praksa drustvene odgovornosti i eti¢énosti u upravljanju
ljudskim resursima

Da je upravljanje ljudskim resursima jo$ uvek daleko od adekvatno primenjivog
koncepta u Bosni i Hercegovini upucuje praksa velikog broja preduzec¢a koja ne
poStuju ¢ak ni osnovna prava svojih zaposlenih (Ombudsmen BiH, 2010).
Ukoliko nisu u stanju da poStuju ni osnovna prava zaposlenih, sasvim je sigurno
da ne smatraju drustveno odgovorno poslovanje i upravljanje ljudskim resursima
kao bitan segment svakodnevnog poslovanja. Tome dodatno doprinosi i
ekonomska kriza, koja ¢esto sluzi kao opravdanje poslodavaca za odbacivanje
koncepta kvalitetnog upravljanja ljudskim resursima i stavljanje druStvene
odgovornosti u drugi plan.

Postojeca istrazivanja o drustvenoj odgovornosti kompanija u Bosni i Hercegovini
su uglavnom vezana za delovanje Globalnog dogovora UN-a u BiH, te mapiranje
trenutnog stanja po pitanju druStveno odgovornih praksi. Prema istraZivanju
agencije Prime Communications, 58% ispitanih predstavnika kompanija u BiH
smatra da su kompanije u BiH uglavnhom drustveno neodgovorne. Od preko 30
ispitanih predstavnika kompanija, njih 87,5 % dodaje da su kompanije u BiH
,»okupirane drugim prioritetima i da ¢e mnogo viSe vremena trebati da drustveno
odgovorno poslovanje zauzme znacajno mjesto u BiH*. Preduze¢a u Bosni i
Hercegovini uglavhom ucestvuju u druStveno odgovornim aktivnostima u vidu
filantropije i donacija, odnosno obezbedivanja finansijske pomo¢i Skolama,
sportskim klubovima i sli¢no (Globalni dogovor UN, 2008, str. 7).

Imajuci u vidu navedene rezultate malog broja dostupnih istraZivanja o drustveno
odgovornom poslovanju u BiH, nije iznenaduju¢a cinjenica da veliki broj
preduzeda u BiH ne vidi drustveno odgovorno poslovanje i upravljanje ljudskim
resursima u tom smislu kao bitan segment u poslovanju. Stoga je i o¢ekivano da
se postavlja pitanje postivanja prava radnika kao jednog od stubova drustveno
odgovornog poslovanja prema standardima Globalnog dogovora. Najbolji
pokazatelji (ne)odgovorne prakse preduzec¢a u BiH po pitanju ispunjavanja jednog
od standarda Globalnog sporazuma UN - prava radnika su izveStaji brojnih
nevladinih organizacija, sindikata, Ombudsmena za ljudska prava u BiH o
krSenjima prava radnika.

Uprkos postojecem zakonskom okviru, te razvijenom konceptu drustveno
odgovornog upravljanja, u izveStajima razli¢itih institucija (nevladinih, ombuds-
mena, sindikata) ukazuje se na raSirenu pojavu Krsenja prava radnika, odnosno
recnikom upravljanja ljudskim resursima re¢eno ne uzimaju se uopste u obzir
ciljevi i zadovoljstvo zaposlenih. Tako se, na primer, navodi ¢esta praksa posloda-
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vaca da ne isplacuju zaposlenima zaradene plate (Ombudsmen BiH, 2010, str.39).
Takode, nije redak slucaj da trudnice, koje imaju ugovor o radu na neodredeno
vreme, dobiju otkaze pod izgovorom da su tehnolodki visak (Ombudsmen BiH,
2010, str. 40). Neretko mediji izveStavaju o krSenjima radnih prava zena, diskri-
minaciji s kojom se suocava radno sposobno stanovnistvo bilo tokom rada ili pri
trazenju zaposlenja po osnovu nacionalnosti, verske pripadnosti, polnoj osnovi
¢ime se dodatno oteZzava poloZaj zaposlenih u bosansko-hercegovackim
preduzec¢ima.

Kroz sve dosadadnje izveStaje, navode se podaci o krienjima prava radnika
najceS¢e u pogledu neupladivanja doprinosa, neisplacivanja plata i ostalih
primanja poput regresa za godiSnji odmor, naknada za prekovremeni rad, te
uskracivanje prava na godisnji odmor i odsustva. Dodatno, radnici u vecem delu
preduzeca u Bosni i Hercegovini (narocito u privatnim preduzec¢ima) su prisiljeni
da rade i po dvanaest ¢asova (iako im je radno vreme osmoc¢asovno) uz Sta im se
ne plaéa no¢na smena niti prekovremeni rad. Sve ovo navodi na pomisao da
upravljanje ljudskim resursima u preduze¢ima u Bosni i Hercegovini uopste ne
postoiji, ili ako postoji, onda ide u potpuno pogreSnom smeru.

Sto se tice prakse u Srbiji, na osnovu Strategije razvoja i promocije drustveno
odgovornog poslovanja u Republici Srbiji za period 2010-2015 (Sluzbeni glasnik
RS”, br. 55/05, 71/05-ispravka, 101/07 i 65/08) moZemo zakljuciti da kompanije
u Srbiji jo§ uvek ne razlikuju u potpunosti DOP od korporativne filantropije i
povinovanja zakonu. DruStveno odgovorne aktivnosti srpskih preduzeca se
odnose na podrzZavanje aktivnosti drugih aktera, kao $to su lokalne samouprave,
dobrotvorne organizacije i sportski i kulturni dogadaji, dok su investicije
kompanija u lokalnu infrastrukturu relativno su retke. Takode, broj programa koje
kompanije na sopstvenu inicijativu razvijaju i sprovode je joS manji (kao $to su na
primer odgovorno smanjenje broja zaposlenih ili davanje posebnih kreditnih linija
za stimulisanje lokalnog preduzetnisStva, itd).

Sto se ti¢e zaStite prava zaposlenih, ovaj dokument ukazuje da velika veéina
kompanija posveéena je ,dobrobiti zaposlenih i stvaranju bezbednog i
stimulativnog radnog okruzenja“ (Ibid, str. 5). Pa tako 86% kompanija ima jasno
formulisane i lako dostupne interne pravilnike o ponaSanju i korporativnim
vrednostima, od kojih se 28% eksplicitno odnosi na posve¢enost DOP-u i
odrzivim poslovnim praksama. Takode, politike o jednakim mogué¢nostima (96%)
i 0 pravima zaposlenih (98%) transparentne su u skoro svim kompanijama. U
domenu bezbednosti i zdravlja na radu ucinjen je znacajan napredak koji se vidi
kroz drastican porast broja kompanija sa SRPS OHSAS 18001 standardom.
Veoma je zanimljivo da je stalna edukacija zaposlenih prisutha u svim
kompanijama (96%) koje su bile predmet analize prilikom izrade Strategije, dok
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veliki broj kompanija tezi da odrzi dijalog sa zaposlenima kako bi identifikovao
njihovo zadovoljstvo na radnom mestu kao i stavove prema poslovanju kompanije
(preko 80%). Program dobrovoljnog angaZovanja zaposlenih postoji u polovini
anketiranih kompanija, Sto je neverovatan napredak u poredenju sa prethodnim
godinama, a preovladuje u kompanijama sa stranim vlasnistvom. Posle pocetka
primene odredaba Zakona o profesionalnoj rehabilitaciji i zapoSljavanju osoba sa
invaliditetom (,,Sluzbeni glasnik RS” br. 36/09) oéekuje se da ¢e se kompanije,
koje budu zaposljavale osobe sa invaliditetom, viSe angaZovati na prilagodavanju
radnih mesta, poslova i procesa rada za ove zaposlene.

S druge strane, navodi isti dokument, sindikati ukazuju da veliki broj privatizo-
vanih kompanija ne ispunjava obaveze iz kupoprodajnih ugovora. Oni takode
isticu da veliki broj poslodavaca ne izmiruje obaveze prema zaposlenima (prema
tim podacima - mese¢no, u proseku, preko sto hiljada zaposlenih ne prima
zaradu), kao ni prema drzavi (ne upladuju se porezi i doprinosi za socijalno
osiguranje). Veliki broj poslodavaca nije doneo akt o proceni rizika, iako je to
obaveza po Zakonu o bezbednosti i zdravlju na radu (,,Sluzbeni glasnik RS*, br.
57/08), a velik broj ne postuje u potpunosti odredbe kolektivnih ugovora.

15.4. ZAKLJUCAK

U okviru ovog rada izvrsena je analiza nekoliko etickih teroija, kao i naliza
koncepta druStvene odgovornosti s ciljem utvrdivanja znacaja eti¢nog i
odgovornog upravljanja ljudskim resursima. Autori zaklju¢uju da postoje
argumenti da zahtevi moralnosti koji vaze za bilo koji drugi meduljudski odnos
relevantni su i u ovom slucaju. Takode, kompanije bi trebalo da se odnose
odgovorno prema zaposlenima, uvaZzavajuci njihove ciljeve prilikom definisanja
ciljeva kompanije. Ovaj rad zatim istice da je po3tovanje prava onih na koje se
odluke odnose i uzimanje u obzir njihovih ciljeva doprinosi povec¢anju motivacije.
Kona¢no, u modernim uslovima poslovanja u kojim potroSaci, mediji i
organizacije civilnog sektora budno prate aktivnosti preduze¢a, nemoralno
ophodenje prema zaposlenima moZze narusiti imidZ kompanije i negativno uticati
na trzisni uspeh. Uspostavljanje medunarodne inicijative u vidu Globalnog
dogovora UN za poStovanja ljudskih i radnih prava, zaStite prirodne okoline i
borbe protiv korupcije samo dodatno potvrduje neophodnost odgovornog i
eticnog upravljanja ljudskim resursima.

Ovaj rad dalje navodi da u Srbiji i Bosni i Hercegovini postoji zakonski okvir koji
garantuje zastitu ljudskih i radnih prava. lzvesna istrazivanja upucuju na to da su
kompanije usmerene ka dobrobiti svojih zaposlenih, te stvaranju stimulativnog
radnog okruZenje, Sto se posebno odnosi na Srbiju. Medutim, brojna istraZivanja
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upucuju i da je primena zakona zastite ljudskih i radnih prava u ove dve zemlje
jo§ uvek na nezavidnom nivou. U tekstu smo naveli primere ozbiljnog krsenja
prava radnika: od neisplacivanja zaradenih plata, diskriminacije po razlic¢itim
osnovama, uskraéivanja prava na odmor, neobezbedenje naknade za
prekovremeni rad i dr. Takva praksa vodi ka Siroj druStvenoj nestabilnosti i
nesigurnosti na trZistu rada. Ovakvo ponaSanje jednog dela preduzeca u Srbiji i
BiH predstavljaju samo deo onoga Sto mozemo nazvati loSim upravljanjem
ljudskim resursima i druStveno neodgovornim poslovanjem.
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