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SAZETAK:

Navedeni naslovi odnose se na ugovor o radu na neodredeno vrijeme i ugovor o radu na
odredeno vrijeme, odnosno na ugovor o radu s punim radnim vremenom i ugovor o radu s
nepunim radnim vremenom. Nadalje, po Zakonu o radu moze se sklopiti posebna vrsta
ugovora o radu: ugovor o radu na izdvojenom mjestu rada, ugovor o radu u slucaju
upucivanja radnika u inozemstvo i ugovor o radu za privremeno obavljanje poslova. Posebne
vrste ugovora o radu imaju svoje specificnosti koje se razlikuju od op¢ih elemenata ugovora o
radu. Posebne ugovore ureduju ¢lanku 14. Zakona o radu za stalne sezonske radnike, ¢lanku
15. za rad na izdvojenom mjestu rada, ¢lanku 16. u sluc¢aju upucivanja radnika u inozemstvo i

¢lanku 26. kod ugovora o radu za privremeno obavljanje poslova.

SUMMARY

These headlines refer to the employment contract for an indefinite period and the employment
contract for a definite period, or to full time contract and part-time work contract.
Furthermore, under labor law may be concluded a special type of employment contract:
contract on separate place of work, the employment contract in the event of sending workers
abroad and the employment contract for temporary work. Special types of employment
contracts have their own specific features which differ from the general elements of the
employment contract. Special agreements governing Art.14. Of the Labour Act for
permanent seasonal workers, Art. 15. to work on separate place of work, Article 16. the

workers sent abroad and Art. 26th in the contract of employment for temporary work.
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1. UvOD

Radno pravo je skup pravnih pravila koja reguliraju radno — pravne odnose, institucije i
pravne odnose koji nastaju ili se pravno ureduju u vezi sa zasnivanjem i raskidanjem
(prestankom) radnog odnosa, kao i s ostvarivanjem pravai obveza iz radnog odnosa; mjere

posebne pravne zadtite i osiguranja osoba u radnom odnosu, a relativno i njihovih obitelji.*

Propisi radnog prava, pretezno, prisilne su naravi jer se samo tako moze posti¢i odredena
mjera i stupanj zastite osoba u radnom odnosu, buduc¢i da bi sloboda ugovaranja, naj¢esc¢e na
djelu ucinila neefikasnom zastitu radnika. Otud i razvitak radnog prava u periodu intervencije
drustva u radne odnose, radi zastite ekonomski slabije ugovorne strane — radnika, znaci
negaciju dviju dogmi gradanskog prava: potpune slobode ugovaranja kao i dogme opéem

pravu.

Medutim, karakteristike radnog prava proizlaze iz samih osnova druStveno — politi¢kog i

pravnog sistema svake zemlje.

Radni odnos zashiva se ugovorom o radu. Ako poslodavac s radnikom sklopi ugovor za
obavljanje posla koji s obzirom na narav i vrstu rada te ovlasti poslodavca ima obiljezja posla
za Kkoji se zasniva radni odnos, smatra se da je s radnikom sklopio ugovor o radu, osim ako

poslodavac ne dokaze suprotno.?

! Opca enciklopedija, Leksikografski Zavod, Zagreb, 1989.
% Clanak 8. Zakona o radu, NN 93/14, u daljem tekstu ZOR.



2. PRAVO NA RAD U REPUBLICI HRVATSKOJ

Uspostavom slobodne i neovisne Republike Hrvatske uspostavljeni su i novi
drustvenoekonomski odnosi koji se temelje na privatnom vlasniStvu i trziSnom gospodarstvu.
Prema Ustavu poduzetniStvo i trziSna sloboda temelj su gospodarskog ustroja Republike
Hrvatske. Pravo na rad propisano je odredbom Ustava RH prema kojoj svatko ima pravo na
rad i slobodu rada. Svatko slobodno bira poziv i zaposlenje i svakom je pod jednakim

uvjetima dostupno svako radno mjesto i duznost. 3

Ovdje se dakle govori o slobodi rada, Sto znaci da se svatko moze zaposliti gdje hoce 1 kada

hoce, posao moze pokrenuti sam ili raditi kod poslodavca pronalaskom posla na trzistu rada.

Stanje na trzistu rada je takvo da je znatno veca ponuda radne snage od potreba. U takvim je
uvjetima izuzetno tesko naci posao i opet se vratamo na pitanje, tko je obavezan stvarati
uvjete za ostvarivanje prava na rad. Prema ustavnim odredbama drzava poti¢e gospodarski
napredak i socijalno blagostanje gradana i brine se za gospodarski razvitak svih svojih

krajeva.*

Drzava, dakle, treba svojom pravnom regulativom stvoriti uvjete za nesmetan
gospodarski razvitak, jer samo se gospodarskim razvitkom mogu osigurati i radna mjesta.
Medutim, postavlja se pitanje, tko je obvezan stvarati sve povoljnije uvjete za realizaciju
prava na rad u trziSnom gospodarstvu. Odgovor na ovo pitanje moZemo pronac¢i u Ustavu
prema kojem se jam¢i pravo vlasniStva, ali vlasni$tvo 1 obvezuje nositelji vlasni¢kog prava i

njihovi korisnici duZnis u pridonositi opéem dobru.”

Radna mjesta, prema tome, trebaju osigurati imaoci sredstava, a drzava svojim mjerama
(poreznom politikom, poticajnim mjerama 1 dr.) stvarati okvire i1 ozrafje za razvoj

poduzetniStva 1 gospodarstva u cjelini.

Mozemo, dakle, zakljuciti da pravo na rad nije pravo na radno mjesto, jer je iz ekonomskih

razloga nemoguce osigurati svima radno mjesto, ve¢ pod pojmom prava na rad

* Clanak 55. Ustava Republike Hrvatske, NN 56/90, 135/97, 8/98, 113/00, 124/00, 28/01, 41/01, 55/01, 76/10,
85/10, 05/14, u daljem tekstu Ustav RH.

* Clanak 49. stavak 3. Ustava RH

® Clanak 48. stavak 2. Ustava RH



podrazumijevamo jednako pravo pod jednakim uvjetima. Zato se Cini najprihvatljivijom
definicija prava na rad profesora Balti¢a: pravo na rad je jednako pravo, pod jednakim
uvjetima, zajamcenog zaposlenja od strane druStvene zajednice svakom za rad sposobnom
gradaninu prema njegovim stru¢nim 1 fizickim sposobnostima, zaposlenje koje on slobodno
izabere i koje za njega predstavlja osnovni i glavni izvor materijalnih sredstava i drugih prava

za pristojan i osiguran Zivot i razvoj njegov i njegove obitelji.

Ono $to izravno ugrozava prakti¢nu aplikaciju prava na rad je nedostatak odgovarajuce
pravne i politicke svijesti o0 dominantnosti ekonomske i radne logike u ostvarivanju uvjeta za
realizaciju prava na rad. Eroziju instituta prava na rad ¢ine prije svega negativne pojave u
drustvu kao Sto su korupcija, nepotizam itd. Ove su pojave izravna smetnja u ostvarivanju

prava na rad i generiraju nepovjerenje u pravni sustav.

® Braji¢, V., Radno pravo, Suvremena administracija, Beograd, 1987., str. 98.



3. SKLAPANJE UGOVORA O RADU

Radni odnos zasniva se ugovorom o radu. Ako poslodavac s radnikom sklopi ugovor
za obavljanje posla koji, s obzirom na narav 1 vrstu rada te ovlasti poslodavca, ima obiljezja
posla za koji se zasniva radni odnos, smatra se da je s radnikom sklopio ugovor o radu, osim
ako poslodavac ne dokaze suprotno. Kada poslodavac nema potrebe za radom odredenih
radnika, moze svoga radnika privremeno ustupiti u s njim povezano drustvo u smislu
posebnog propisa o trgovackim druStvima, u trajanju od neprekidno najduze Sest mjeseci, na
temelju sporazuma sklopljenog izmedu povezanih poslodavaca i pisane suglasnosti radnika.

Sporazum mora sadrzavati podatke o:

nazivu i sjediStu povezanih poslodavaca

imenu, prezimenu i prebivaliStu radnika

datumu pocetka i zavrSetka privremenog ustupanja
mjestu rada i poslovima koje ¢e radnik obavljati

pla¢i, dodacima na placu i razdobljima isplate

oo o ~ w o

trajanju redovitog radnog dana ili tjedna.

Pisana suglasnost radnika na sporazum, smatrat ¢e se dodatkom ugovora o radu, kojim ¢e se
na odredeno vrijeme ugovoriti obavljanje poslova kod povezanog poslodavca. Na ustupanje iz
stavka 3. ovoga Clanka, ne primjenjuju se odredbe Zakona o privremenom zaposljavanju.
Povezani poslodavac se u odnosu na radnika smatra poslodavcem u smislu obveza primjene
odredbi ovoga 1 drugih zakona 1 propisa kojima su uredeni sigurnost i1 zaStita zdravlja na

radu.’

Ugovor o radu sklapa se na neodredeno vrijeme, osim ako ovim Zakonom nije
drukc¢ije odredeno. Ugovor o radu na neodredeno vrijeme obvezuje stranke dok ne prestane na
nacin odreden ovim Zakonom. Ako ugovorom o radu nije odredeno vrijeme na koje je

sklopljen, smatra se da je sklopljen na neodredeno Vrijeme.8

" Clanak 10. ZOR
8 Clanak 11. ZOR.



Ugovor o radu moze se iznimno sklopiti na odredeno vrijeme, za zasnivanje radnog
odnosa ¢iji je prestanak unaprijed utvrden rokom, izvrSenjem odredenog posla ili nastupanjem
odredenog dogadaja. Poslodavac s istim radnikom smije sklopiti uzastopni ugovor o radu na
odredeno vrijeme samo ako za to postoji objektivan razlog koji se u tom ugovoru ili u pisanoj
potvrdi o sklopljenom ugovoru o radu mora navesti. Ukupno trajanje svih uzastopnih ugovora
o radu sklopljenih na odredeno vrijeme, ukljucuju¢i i prvi ugovor o radu, ne smije biti
neprekinuto duze od tri godine, osim ako je to potrebno zbog zamjene Pprivremeno
nenazo¢nog radnika ili je zbog nekih drugih objektivnih razloga dopusteno zakonom ili
kolektivnim ugovorom. Ograni¢enja ne odnose se na prvi ugovor o radu sklopljen na
odredeno vrijeme. Svaka izmjena, odnosno dopuna ugovora o radu na odredeno vrijeme koja
bi utjecala na produljenje ugovorenog trajanja toga ugovora, smatra se svakim sljede¢im
uzastopnim ugovorom o radu na odredeno vrijeme. Prekid kra¢i od dva mjeseca ne smatra se
prekidom razdoblja od tri godine. Ako je ugovor o radu na odredeno vrijeme sklopljen
protivno odredbama ovoga Zakona ili ako radnik nastavi raditi kod poslodavca i nakon isteka

vremena za koje je ugovor sklopljen, smatra se da je sklopljen na neodredeno vrijeme.”

Poslodavac je duzan radniku koji je kod njega zaposlen na temelju ugovora o radu na
odredeno vrijeme osigurati iste uvjete rada kao i radniku koji je sklopio ugovor o radu na
neodredeno vrijeme s istim poslodavcem ili prema posebnom propisu s njim povezanim
poslodavcem, s istim ili slicnim stru¢nim znanjima i vjeStinama, a koji obavlja iste ili slicne

poslove.

Ako kod poslodavca nema radnika koji je sklopio ugovor o radu na neodredeno vrijeme s
istim ili sliénim stru¢nim znanjima 1 vjeStinama, a koji obavlja iste ili slicne poslove,
poslodavac je duzan radniku koji je kod njega zaposlen na temelju ugovora o radu na
odredeno vrijeme, osigurati uvjete uredene kolektivnim ugovorom ili drugim propisom koji
ga obvezuje, a koji su utvrdeni za radnika koji je sklopio ugovor o radu na neodredeno
vrijeme, a koji obavlja sli¢ne poslove i ima sli¢na stru¢na znanja i vjestine. Ako kolektivnim
ugovorom ili drugim propisom koji obvezuje poslodavca nisu uredeni uvjeti rada, poslodavac
je radniku koji je kod njega zaposlen na temelju ugovora o radu na odredeno vrijeme, duzan
osigurati primjerene uvjete rada kao radniku koji je sklopio ugovor o radu na neodredeno

vrijeme, a koji obavlja sli¢ne poslove i ima sli¢na stru¢na znanja i vjestine. Poslodavac je

® lanak 12. ZOR



duzan obavijestiti radnike koji su kod njega zaposleni na temelju ugovora o radu na odredeno
vrijeme o poslovima za koje bi ti radnici mogli kod poslodavca sklopiti ugovor o radu na
neodredeno vrijeme te im omoguditi usavrSavanje i obrazovanje pod istim uvjetima kao i

radnicima koji su sklopili ugovor o radu na neodredeno vrij eme. ™

3.1. Posebni uvjeti za sklapanje ugovora o radu

Ako su zakonom, drugim propisom, kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu odredeni
posebni uvjeti za zasnivanje radnog odnosa, ugovor o radu moze se sklopiti samo s osobom
koja udovoljava tim uvjetima. Strani drzavljanin ili osoba bez drzavljanstva moze sklopiti
ugovor o radu pod uvjetima propisanima ovim Zakonom i posebnim zakonom kojim se

ureduje zaposljavanje tih osoba.'

Poslovi na kojima radnik moze raditi samo nakon rethodnog i redovnog utvrdivanja

zdravstvene sposobnosti su poslovi:

1. koji su prema propisima zastite zdravlja i sigurnosti na radu utvrdeni kao poslovi s
posebnim uvjetima rada;

2. na kojima prema drugim zakonima, propisima i kolektivnim ugovorima radnici
mogu raditi samo nakon prethodnog 1 redovnog utvrdivanja zdravstvene
sposobnosti;

3. koji su prema propisima o mirovinskom osiguranju utvrdeni kao osobito teski i za
zdravlje 1 radnu sposobnost Stetni te se na njima staz osiguranja racuna s

povecanim trajanjem.

Zdravstvena sposobnost utvrduje se na nacin propisan odredbama vaZeceg pravilnika o
poslovima s posebnim uvjetima rada, drugih zakona i propisa, te kolektivnih ugovora,*? prije
pocetka rada na tim poslovima i u sluaju promjene uvjeta rada koji mogu utjecati na

zdravstvenu sposobnost radnika, nakon proteka vremena utvrdenog propisima zastite zdravlja

'° Clanak 13. ZOR
! Clanak 23. ZOR
12 Clanak 2. Pravilnika o poslovima na kojima radnik moZe raditi samo nakon prethodnog i redovnog utvrdivanja
zdravstvene sposobnosti, NN 70/10
6



1 sigurnosti na radu ili kada to ocijeni nadlezni specijalist medicine rada, izabrani doktor

.. . e, eqe 13
medicine primarne zdravstvene zastite ili poslodavac.

Strani drzavljanin ili osoba bez drzavljanstva moze sklopiti ugovor o radu pod uvjetima
propisanim ovim Zakonom i posebnim zakonom kojim se ureduje zapogljavanje tih osoba.'*
Samo zaposljavanje stranaca definirano je odredbama Zakona o strancima prema kojima
Stranac u Republici Hrvatskoj moze raditi na temelju izdane dozvole za boravak i rad ili
potvrde o prijavi rada osim ako Zakonom nije drugacije propisano. Bez dozvole za boravak i

rad ili potvrde o prijavi rada mogu raditi stranci koji u Republici Hrvatskoj imaju odobren:

=

stalni boravak;

2. azil, supsidijarnu ili privremenu zastitu,

3. privremeni boravak u svrhu spajanja s obitelji s hrvatskim drzavljaninom, strancem
na stalnom boravku, azilantom te strancem kojem je odobrena supsidijarna ili
privremena zastita;

4. privremeni boravak iz humanitarnih razloga;

5. autonomni boravak;

6. status redovitog ucenika ili studenta kada obavljaju poslove posredstvom

ovlastenih posrednika, bez zasnivanja radnog odnosa;

7. privremeni boravak u svrhu znanstvenog istrazivanja iz ¢lanka 64. ovoga Zakona.

Radom se, u smislu Zakona o strancima, ne smatra obavljanje prethodnih radnji za osnivanje i
registraciju trgovackog drustva ili obrta. Stranac moze raditi u Republici Hrvatskoj samo na
onim poslovima za koje mu je izdana dozvola za boravak i rad ili potvrda o prijavi rada i
samo kod onog poslodavca s kojim je zasnovao radni odnos. Poslodavac moze zaposliti
stranca samo na onim poslovima za koje mu je izdana dozvola za boravak i rad, odnosno

potvrda o prijavi rada.

Poslodavac ne smije zaposljavati stranca koji nezakonito boravi u Republici Hrvatskoj niti se
koristiti njegovim radom. Prije zasnivanja radnog odnosa poslodavac mora od stranca traziti
na uvid valjanu dozvolu za boravak i rad, potvrdu o prijavi rada ili odobrenje boravka, a
presliku koje je poslodavac duzan imati za vrijeme trajanja radnog odnosa. Ako je stranac

predocio nevaljanu dozvolu, poslodavac se ne¢e smatrati odgovornim za zapos$ljavanje stranca

13 Clanak 3. Pravilnika o poslovima na kojima radnik moZe raditi samo nakon prethodnog i redovnog utvrdivanja
zdravstvene sposobnosti, NN 70/10.
' Clanak 21. stavak 4. ZOR.



koji nezakonito boravi u Republici Hrvatskoj osim ako je poslodavac znao da je dokument
koji je predocen kao dozvola za boravak i rad bio krivotvoren. Poslodavac koji zaposljava
stranca duzan je u roku od 8 dana od dana zasnivanja radnog odnosa ili pocetka rada stranca,

o tome obavijestiti nadleznu policijsku upravu, odnosno policijsku postaju.15

Prilikom sklapanja ugovora o radu, radnik je duzan obavijestiti poslodavca o bolesti ili drugoj
okolnosti koja ga onemogucuje ili bitno ometa u izvrSenju obveza iz ugovora o radu ili koja
ugrozava zivot ili zdravlje osoba s kojima u izvrSenju ugovora o radu radnik dolazi u dodir.
Radi utvrdivanja zdravstvene sposobnosti za obavljanje odredenih poslova, poslodavac moze

uputiti radnika na lije¢nicki pregled.16 Troskove lije¢nickog pregleda snosi poslodavac.

Prilikom postupka odabira kandidata za radno mjesto (razgovor, testiranje, anketiranje
i sl.) i sklapanja ugovora o radu poslodavac ne smije traziti od radnika podatke koji nisu u

. . . “ . . .- 17
neposrednoj svezi s radnim odnosom. Na nedopustena pitanja ne mora se odgovoriti.

3.2. Oblik ugovora o radu

Ugovor o radu sklapa se u pisanom obliku. Propust ugovornih stranaka da sklope
ugovor o radu u pisanom obliku, ne utjee na postojanje i valjanost toga ugovora. Ako ugovor
o radu nije sklopljen u pisanom obliku, poslodavac je duZan prije pocetka rada, radniku izdati

pisanu potvrdu o sklopljenom ugovoru o radu. Ako poslodavac prije pocetka rada ne sklopi s

15 Clanak 73. Zakona o strancima, NN 130/11. Cl. 226. Nov&anom kaznom u iznosu od 10.000,00 do 15.000,00
kuna za svakog stranca kaznit ¢e se poslodavac — fizicka osoba koja je sa strancem zasnovala radni odnos ili
koristi njegov rad, a novéanom kaznom u iznosu od 50.000,00 do 100.000,00 kuna za svakog stranca kaznit ¢e se
posodavac — pravna osoba koja je sa strancem zasnovala radni odnos ili koristi njegov rad: 1. ako zaposljava
stranca koji nema dozvolu za boravak i rad ili potvrdu o prijavi rada 2. ako zaposli stranca protivno odredbi
¢lanka 73. stavka 6. ovog Zakona.(2) Novéanom kaznom u iznosu od 10.000,00 do 30.000,00 kuna za svakog
stranca kaznit ¢e se poslodavac — fizicka osoba koja zaposljava ili se koristi radom stranca koji nezakonito boravi
u Republici Hrvatskoj, a nov€anom kaznom u iznosu od 70.000,00 od 150.000,00 kuna za svakog stranca kaznit
¢e se poslodavac — pravna osoba koja zaposljava ili se koristi radom stranca koji nezakonito boravi u Republici
Hrvatskoj (¢lanak 73. stavak 7.). C1. 224. (1) Nov&anom kaznom u iznosu od 7.000,00 do 10.000,00 kuna kaznit
¢e se stranac: 1. koji radi bez dozvole za boravak i rad ili potvrde o prijavi rada (¢lanak 73. stavak 1.),2. koji radi
suprotno ¢lanku 73. stavku 5. ovog Zakona.(2) Za prekrSaje iz stavka 1. ovog Clanka moze se izre¢i mjera
protjerivanja samostalno i bez izricanja kazne.(3) PrekrSajni postupak za prekrsaje iz stavka 1. ovog ¢lanka ne
moze biti pokrenut kada proteknu 3 godine od dana pocinjenja prekrsaja.
*° Clanak 22. ZOR.
17 Clanak 23. ZOR. Nové&anom kaznom od 31.000,00 do 60.000,00 kuna kaznit ¢e se prekriaj poslodavac pravna
osoba: ako prilikom postupka odabira kandidata za radno mjesto (razgovor, testiranje, anketiranje i sl.) i
sklapanja ugovora o radu od radnika trazi podatke koji nisu u neposrednoj svezi s radnim odnosom. Clanak 293.
stavak 1. podstavak 4. ZOR.
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radnikom ugovor o radu u pisanom obliku ili mu ne izda pisanu potvrdu o sklopljenom
ugovoru o radu, smatra se da je s radnikom sklopio ugovor o radu na neodredeno vrijeme.
Poslodavac je duzan radniku dostaviti primjerak prijave na obvezno mirovinsko i zdravstveno
osiguranje u roku od osam dana od isteka roka za prijavu na obvezna osiguranja prema
posebnom propisu. Ugovor o radu pomorca i radnika na pomorskim ribarskim plovilima mora
se registrirati pri uredu drzavne uprave u Zupaniji, odnosno uredu Grada Zagreba nadleznom
za poslove rada. Ministar pravilnikom propisuje postupak registracije i sadrzaj registra
ugovora o radu pomoraca i radnika na pomorskim ribarskim plovilima. Obvezni sadrzaj

pisanog ugovora o radu, odnosno pisane potvrde o sklopljenom ugovoru o radu.*®

3.3. Obvezni sadrzaj ugovora o radu

Ugovor o radu sklopljen u pisanom obliku, odnosno potvrda o sklopljenom ugovoru o radu

mora sadrzavati podatke o:

1. strankama te njihovu prebivali$tu, odnosno sjedistu

2. mjestu rada, a ako ne postoji stalno ili glavno mjesto rada, napomenu da se rad obavlja
na razli¢itim mjestima

3. nazivu posla, odnosno naravi ili vrsti rada, na koje se radnik zaposljava ili kratak popis
ili opis poslova

4. danu pocetka rada

5. ocekivanom trajanju ugovora, u slucaju ugovora o radu na odredeno vrijeme

6. trajanju placenoga godisnjeg odmora na koji radnik ima pravo, a u slucaju kada se
takav podatak ne moze dati u vrijeme sklapanja ugovora, odnosno izdavanja potvrde,

nacinu odredivanja trajanja toga odmora

7. otkaznim rokovima kojih se mora pridrzavati radnik, odnosno poslodavac, a u sluc¢aju
kada se takav podatak ne moze dati u vrijeme sklapanja ugovora, odnosno izdavanja

potvrde, na¢inu odredivanja otkaznih rokova

'8 “lanak 14. ZOR



8. osnovnoj placi, dodacima na placu te razdobljima isplate primanja na koja radnik ima

pravo

9. trajanju redovitog radnog dana ili tjedna.

Umjesto navedenih podataka, moze se u ugovoru, odnosno potvrdi o sklopljenom
ugovoru o radu, uputiti na odgovarajuci zakon, drugi propis, kolektivni ugovor ili pravilnik o

radu koji ureduje ta pitanja.19

3.4. Obvezni sadrzaj pisanog ugovora o radu na odredeno vrijeme za stalne
sezonske poslove

Ako poslodavac pretezno posluje sezonski, za obavljanje stalnih sezonskih poslova moze se
sklopiti ugovor o radu na odredeno vrijeme za stalne sezonske poslove. U slucaju sklapanja
ugovora, obveznik prijave na produzeno mirovinsko osiguranje, obveznik doprinosa te
obveznik obracunavanja i placanja doprinosa je poslodavac. Osim podataka propisanih za

ugovor o radu, ugovor iz mora sadrzavati i dodatne podatke o:

1. uvjetima i vremenu za koje ¢e poslodavac uplacivati doprinos za produzeno

mirovinsko osiguranje

2. roku u kojem je poslodavac duZan radniku ponuditi sklapanje ugovora o radu za

obavljanje poslova u idu¢oj sezoni

3. roku u kojem se radnik duZan izjasniti o ponudi iz tocke 2. ovoga stavka, a koji ne

moze biti kraé¢i od osam dana.

Ako radnik neopravdano odbije ponudu za sklapanje ugovora o radu, poslodavac ima pravo
od radnika traziti povrat sredstava za uplacene doprinose. Umjesto podatka, moze se u
ugovoru uputiti na odgovaraju¢i kolektivni ugovor ili pravilnik o radu koji ureduje ta

pitanja.”

19 “lanak 15. ZOR
20 “lanak 16. ZOR
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3.5. Obvezni sadrzaj pisanog ugovora o radu na izdvojenom mjestu rada

Ugovor o radu sklopljen u pisanom obliku, odnosno potvrda o sklopljenom ugovoru o
radu za obavljanje poslova kod kuce radnika ili u drugom prostoru koji nije prostor

poslodavca, osim podataka propisanih za ugovor o radu, mora sadrzavati i dodatne podatke o:

1. radnom vremenu

2. strojevima, alatima i opremi za obavljanje poslova koje je poslodavac duzan nabaviti,

instalirati 1 odrzavati

3. uporabi vlastitih strojeva, alata i druge opreme radnika i naknadi troskova u vezi s
time
4. naknadi drugih troskova radniku vezanih uz obavljanje poslova

5. nacinu osposobljavanja i stru¢nog usavrSavanja radnika.

Na ugovor na odgovarajuci nacin primjenjuje se odredba prema kojoj se u ugovoru moze
uputiti na odgovarajuci kolektivni ugovor ili pravilnik o radu koji ureduje ta pitanja. Placa
radnika s kojim poslodavac sklopi ugovor, ne smije biti utvrdena u manjem iznosu od place

radnika koji u prostorijama toga poslodavca radi na istim ili sli¢cnim poslovima.

Ugovor se ne moze sklopiti za obavljanje poslova u skra¢enom radnom vremenu te drugih
poslova za koje je to utvrdeno ovim ili drugim zakonom. Poslodavac je duzan osigurati
radniku sigurne uvjete rada, a radnik je duZan pridrZavati se svih sigurnosnih i zdravstvenih
mjera u skladu s posebnim zakonima i drugim propisima. Odredbe ovoga Zakona o rasporedu
radnog vremena, prekovremenom radu, preraspodjeli radnog vremena, noénom radu i stanci,
primjenjuju se i na ugovor, ako to nije drukcije uredeno posebnim propisom, kolektivnim
ugovorom, sporazumom sklopljenim izmedu radni¢kog vijec¢a i poslodavca ili ugovorom o
radu. Koli¢ina i rokovi za izvrSenje poslova koji se obavljaju na temelju ugovora ne smiju

. . e . .. .. v .. 21
onemoguciti radniku koriStenje prava na dnevni, tjedni i1 godiSnji odmor.

2! “lanak 17. ZOR
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3.6. Obvezni sadrzaj pisanog ugovora o radu u slu¢aju upuéivanja radnika u
inozemstvu

Ako se radnika privremeno upuéuje na rad u inozemstvo u neprekidnom trajanju
duzem od trideset dana, pisani ugovor o radu ili pisana potvrda o sklopljenom ugovoru o radu
prije odlaska u inozemstvo osim podataka moze se u ugovoru uputiti na odgovarajuci
kolektivni ugovor ili pravilnik o radu koji ureduje ta pitanja, mora sadrzavati i dodatne

podatke o:

1. trajanju rada u inozemstvu
rasporedu radnog vremena
neradnim danima i blagdanima u koje radnik ima pravo ne raditi uz naknadu place

novcanoj jedinici u kojoj ¢e se isplacivati placa

o > w DN

drugim primanjima u novcu i naravi na koja ¢e radnik imati pravo za vrijeme rada u

inozemstvu

6. uvjetima vracanja u zemlju.

Umjesto navedenih podataka, mozZe se u ugovoru, odnosno potvrdi o sklopljenom ugovoru o
radu, uputiti na odgovarajuci zakon, drugi propis, kolektivni ugovor ili pravilnik o radu koji
ureduju ta pitanja. Primjerak prijave na obvezno zdravstveno osiguranje tijekom trajanja rada
u inozemstvu, poslodavac mora uruciti radniku prije odlaska u inozemstvo, ako ga je na to

osiguranje duzan osigurati prema posebnom propisu.

Ako poslodavac upucuje svoga radnika u s njim povezano drustvo u smislu posebnog propisa
o trgovackim drustvima, koje ima poslovni nastan u inozemstvu, poslodavac moze radnika, uz
njegovu pisanu suglasnost, privremeno u trajanju od najduze dvije godine, ustupiti tom
drustvu na temelju sporazuma sklopljenog izmedu povezanih poslodavaca. Na ustupanje se ne

primjenjuju odredbe poglavlja 6. ovoga Zakona o privremenom zapo§ljavanju.?

22 “lanak 18. ZOR.
12



3.7. Obvezni sadrzaj pisanog ugovora o radu za privremeno obavljanje poslova

Ugovor o radu za privremeno obavljanje poslova, agencija moze sklopiti s radnikom

na odredeno ili neodredeno vrijeme. Ugovor o radu za privremeno obavljanje poslova, osim

podataka iz Clanka 15. stavka 1. tocke 1. 1 toCaka 4. do 7. ovoga Zakona, odnosno iz ¢lanka

18. stavka 1. ovoga Zakona kada agencija ustupa radnika korisniku u inozemstvo, mora

sadrzavati i sljedece podatke:

da se ugovor sklapa radi ustupanja radnika za privremeno obavljanje poslova kod

korisnika
naznaku poslova za Cije ¢e se obavljanje radnik ustupati
obveze agencije prema radniku u razdoblju kada je ustupljen.

U razdoblju kada ustupljeni radnik zaposlen na neodredeno vrijeme nije ustupljen
korisniku, ima pravo na naknadu plac¢e utvrdene na nacin iz ¢lanka 95. stavka 5. ovoga

Zakona.

Ugovor o radu za privremeno obavljanje poslova koji se sklapa na odredeno vrijeme koje je

jednako vremenu na koje se radnik ustupa korisniku, mora sadrzavati podatke o:

oo o ~ w o

strankama te njihovu prebivaliStu, odnosno sjedistu
o¢ekivanom trajanju ugovora

sjedistu korisnika

mjestu rada

poslovima koje ¢e ustupljeni radnik obavljati

datumu pocetka i zavrSetka rada

7. placi, dodacima na placu i razdobljima isplate place

trajanju redovitog radnog dana ili tjedna.

Ugovorena placa 1 drugi uvjeti rada ustupljenog radnika ne smiju biti utvrdeni u iznosu

manjem, odnosno nepovoljnijem od place, odnosno drugih uvjeta rada radnika zaposlenog

13



kod korisnika na istim poslovima, koje bi ustupljeni radnik ostvario da je sklopio ugovor o
radu s korisnikom. Drugi uvjeti rada ustupljenog radnika su radno vrijeme, odmori i dopusti,
osiguranje mjera zastite na radu, zastita trudnica, roditelja, posvojitelja i mladih te zastita od
nejednakog postupanja u skladu s posebnim propisom o suzbijanju diskriminacije. Iznimno,
kolektivnim ugovorom sklopljenim izmedu agencije, odnosno udruge agencija i sindikata,
mogu se ugovoriti nepovoljniji uvjeti rada od uvjeta rada radnika zaposlenog kod korisnika na
istim poslovima koje obavlja ustupljeni radnik. Ako se placa, odnosno drugi uvjeti rada ne
mogu utvrditi u skladu sa stavcima 5. 1 6. ovoga Clanka, utvrduju se ugovorom o ustupanju

radnika.?®

3.8. Izmjene ugovora o radu

Izmjene ugovora o radu, kao i sklapanju ugovora o radu, mogu¢ je samo na temelju
konsenzusa ugovornih stranaka. U osnovi, prihvatljive su dvije koncepcije izmjene ugovora o
radu. Prva je sklapanje aneksa ugovora o radu, kojim se mijenjaju samo neke od odredbi
(uglavaka) ugovora o radu. U aneksu ugovora koji je na snazi i koji se primjenjuje, moraju bit
naznacene ugovorne strane, broj i datum ugovora na koji se aneks ugovor odnosi, broj i datum
aneksa ugovora o radu, odredbe koje se mijenjaju i odredbe ugovora o radu koje ostaju
nepromijenjene.

Druga je sklapanje ugovora o radu, koji je razlicit od ugovora o radu koji je na snazi 1 koji se
primjenjuje. U novom ugovoru o radu moraju biti naznacene ugovorne strane, broj i datum
ugovora, obvezni sadrzaj ugovora o radu, ostali uglavci propisani zakonom ili odredba koja
upucuje na odgovaraju¢e odredbe Pravilnika o radu, kolektivnog ugovora ili sporazuma
radnickog vijeca 1 poslodavca kojima su definirane obveze iz Zakona o radu, kao 1 odredba

kojom se prethodni ugovor ili aneksi ugovora stavljaju van snage.

23 Clanak 46. ZOR
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4. ZASNIVANJE RADNOG ODNOSA | UGOVOR O RADU — PRAVNA
MOTRISTA

4.1. Pojam radnog odnosa

U pravnoj teoriji postoji niz definicija pojma radnog odnosa,** a koje su se mijenjale sukladno
odnosima rada koji su oznacavani radnim odnosima. Osim toga i poimanje radnog odnosa
neposredno je ovisilo i od vladajuée drustvene i znanstvene spoznaje koja je bila dominantna
u konkretnom povijesnom razdoblju. Prema pozitivnom pravu radni odnos je dobrovoljan
pravni odnos radnika i poslodavca, s pravima, obvezama i odgovornostima utvrdenim
zakonom, kolektivnim ugovorom, ugovorom o radu ili drugim aktom. Iz ovakve definicije,
razvidno je: da se radni odnos dobrovoljno uspostavlja, da je rije¢ o pravnom odnosu, da su
subjekti radnog odnosa — radnik i poslodavac, da sadrzaj tog odnosa ispunjavaju njihova
prava, obveze i odgovornosti, te da su prava, obveze i odgovornosti utvrdene zakonom,
kolektivnim ugovorom, ugovorom o radu ili drugim aktom. Iz navedene definicije, mozemo

uociti da se radni odnos prvenstveno ureduje zakonom.

U tom kontekstu pojavljuje se Zakon o radu kao zakon opce vaznosti, §to znaci da se radni
odnosi u osnovi ureduju tim zakonom i odredbe tog zakona odnose se na sve subjekte radnog
prava, osim ako drugim zakonom ili medunarodnim ugovorom, koji je sklopljen i potvrden
Ustavom te objavljen, nije druk&ije odredeno.?® Dakle, drukéije uredivanje radnih odnosa
dopusteno je samo ako postoji poseban zakon, kao §to je na primjer: Zakon o drzavnim

sluzbenicima 1 namjeStenicima 1 o pla¢ama nositelja pravosudnih duZnosti, Zakon o sluzbi u

** Prema prof. Balti¢u: ,,Radni odnos je dobrovoljna li¢na radnopravna funkcionalna veza radnika u organizaciji,
odnosno kod poslodavca, na osnovu koje se radnik pod odrefienim uslovima i na odrefieni nacin ukljucuje u
organizovani rad u organizaciji (kod poslodavca) zauzimajuci jedno odrefieno radno mjesto, na kome obavlja
odrefien posao (rad), odnosno funkciju i razmjenjujuéi svoj rad za licni dohodak (platu ili zaradu).” Prema ovoj
definiciji, bitni elementi radnog odnosa jesu: ,,dobrovoljno stupanje na rad, licna radnopravna funkcionalna veza,
ukljuéivanje u organizaciju i liéni dohodak. Nebitni elementi su: trajanje radnog odnosa, subordinacija, nepuno
radno vrijeme i dr.” Citirano prema: Dr.Vlajko Braji¢, Radno pravo, Savremena administracija, Beograd, 1987.,
str. 68.

% Clanak 1. Zakona o radu, NN 149/09, 61/11, 82/12 i 73/13.
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oruzanim snagama Republike Hrvatske, Zakon o unutarnjim poslovima, Zakon o osnovnom
Skolstvu i dr. U navedenim slucajevima ako takvi zakoni imaju posebne odredbe o pitanjima
iz radnih odnosa, te odredbe imat ¢e prednost pred odredbama Zakona o radu. Dakle, moguce
je egzistiranje odredbi u viSe izvora radnog prava, a koje isto pitanje razli¢ito ureduju. Ova
pojava posebno je izrazena u radnom pravu zbog brojnosti propisa kojima se ureduju pitanja
koja su izravno ili neizravno vezana uz pitanja iz radnog prava a §to nije tako Cest slucaj u
ostalim granama prava. U takvoj situaciji treba odrediti koji od izvora prava, odnosno odredba
kojeg akta ¢e se primijeniti na radnika u konkretnom slu¢aju. Ukoliko to nije jasno odredeno
primijenit ¢e se nacelo in favorem laboratores, odnosno nacelo primjene za radnika
najpovoljnijeg prava. Na to nas upucuje odredba Zakona o radu® koja glasi: Ako je neko
pravo iz radnog odnosa razli¢ito uredeno ugovorom o radu, pravilnikom o radu, sporazumom
sklopljenim izmedu radni¢kog vijeca i poslodavca, kolektivnim ugovorom ili zakonom,
primjenjuje se za radnika najpovoljnije pravo, ako ovim ili drugim zakonom nije druk¢ije
odredeno. To znac¢i da ¢e u takvim slucajevima prednost u primjeni imati onaj akt koji
pojedino pitanje za radnika ureduje na najpovoljniji na¢in, neovisno o hijerarhiji pravnih
akata, s tim da se i od ovog nacela moze odstupiti samo ako je to izri¢ito predvideno

zakonom.

4.2. Bitne sastavnice radnog odnosa i bitne sastavnice zasnivanja radnog odnosa

Bitne sastavnice radnog odnosa su: dragovoljnost, obveza osobnog obavljanja rada
(osobnost), subordinacija (podredenost), oneroznost (naplatnost), te trajnost (kontinuitet)
poslova. Ovi su elementi obiljezje radnoga odnosa u njegovom totalitetu, dakle od postupka
zasnivanja radnog odnosa pa do prestanka radnog odnosa. Za razliku od ovih obiljezja
razlikujemo i sastavnice radnog odnosa koje su svojstvene samo postupku zasnivanja radnog
odnosa kao $to su: postojanje potrebe za zasnivanje radnog odnosa i1 uvjeti za zasnivanje

radnog odnosa.

26 lanak 7. Zakona o radu, NN 149/09, 61/11, 82/12 i 73/13.
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4.2.1. Bitne sastavnice radnog odnosa

a) Dragovoljnost — izrazava se kao suglasnost, volju radnika i poslodavca za nastanak i

trajanje radnog odnosa. Prema tome, radni odnos predstavlja obostrani pristanak subjekata

radnog odnosa i bez takvog pristanka (sporazuma) radni odnos nije mogué. Sadrzaj tog

sporazuma ¢ini slobodno izrazena volja bez obzira je li rije¢ o ugovornom radnom odnosu ili

statusnom radnom odnosu.

a)

b)

d)

Obveza osobnog obavljanja rada — se izrazava kao pravna obveza radnika da osobno
obavlja preuzeti posao. Prema tome, radnik preuzeti posao ne moZe prepustiti
drugome, jer je radni odnos strogo osobna i glavna obveza radnika.

Subordinacija (podredenost) — se izrazava kao radnikova podc¢injenost uputama
(instrukcijama, nalozima) poslodavca u obavljanju preuzetog posla. U pravnom smislu
subordinacija oznac¢ava hijerarhijsku podc¢injenost radnika u odnosu na poslodavca, a
Sto se, prije svega, odnosi na organizaciju i upravljanje radom te nadzor i kontrolu
obavljanja rada.

Oneroznost (naplatnost) — izrazava se u pravu radnika na placu za obavljeni rad.
Isplata place radniku za obavljeni rad jedna je od temeljnih obveza poslodavca.
Trajnost (kontinuitet) — izrazava se kao stavljanje radnikovih potencijala (fizickih i
umnih) za obavljanje preuzetih poslova. Ti poslovi obavljaju se na odredenom radnom
mjestu u kontinuitetu $to znaci da je radnik za cijelo vrijeme trajanja radnog odnosa, a

u granicama odredenog radnog vremena, na raspolaganju poslodavcu.

4.2.2. Bitne sastavnice zasnivanja radnog odnosa

a) Postojanje potrebe za radom radnika

U do sada reCenom naglasili smo da je u posljednjem desetljecu doslo do

transformacije klasicne radnopravne teorije radnog odnosa kao ekskluzivno drzavnopravnog

odnosa u drzavnopravni ugovorni odnos. U tom kontekstu sasvim je razumljivo da je doslo i

do znatnijih promjena na podru¢ju prijema na rad i zasnivanja radnog odnosa, u
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zakonodavnom 1 prakticnom smislu. No taj institut nije dostatno analiziran u znanstveno-
pravnom smislu. Drzimo da postoje barem dva razloga tomu, i to, s jedne strane, zbog
Cinjenice da je naSa drzavna zajednica i ukupno drustvo jo§ uvijek optereCeno proslim
sustavom, kako na znanstvenoj, tako i na puckoj razini, i s druge strane, u cinjenici
nekritickog preuzimanja radnopravnih standarda etabliranih pravnih sustava razvijene

demokracije europskih zemalja ne uvazavajuci pri tome domacu drustvenu realnost.

Moramo odmah iznijeti ¢injenicu da je sadasnji Zakon o radu®’ propisao da se radni
odnos zasniva ugovorom o radu. Dakle, kao §to smo ve¢ istaknuli, time se u teorijskom
shvacanju radni odnos zasniva na gradanskopravnom (civilistickom) pristupu. Prema tome,
osnova svih prava i obveza iz radnog odnosa postaje ugovor o radu, koji ima podrsku u
kolektivnim ugovorima i u zakonskim odredbama. Medutim, treba uvaziti i ¢injenicu da radni
odnos ne nastaje ni iz ¢ega, ve¢ iz nekakve potrebe, odnosno da bi doslo do radnog odnosa
mora se pojaviti potreba za zasnivanjem radnog odnosa. To bismo u radnopravnoj znanosti
mogli nazvati objektivnom istinom, a koja se Cesto zanemaruje pa se ugovor o radu
poistovjecuje s radnim odnosom, zanemarujuéi pri tome da je rije¢ o dva razliCita
radnopravna instituta. To u praksi dovodi do krivih zakljuc¢aka, a osobito se to negativho
reflektira ako, na primjer, organi koji vrSe nadzor nad provedbom radnopravnih propisa to ne
razumiju S§to moze dovesti do nepravilne primjene pozitivnih propisa, Sto bismo u teoriji
mogli nazvati kao nerazumijevanje duha i slova zakona. Naime, ve¢ smo naglasili da radno
pravo obiljezava Cinjenica da na pravne institute veliki utjecaj imaju nepravni sadrZaji
(metajuridicki), koji onda bitno i odreduju sadrzaj normi radnog prava. Stoga, moramo
naglasiti da je s glediSta radnopravne teorije ugovor o radu instrument kojim se regulira radni
odnos izmedu poslodavca i posloprimca u smislu dobrovoljne radnopravne funkcionalne veze.
Ovom c¢inu prethodi odluka o zasnivanju radnog odnosa. Nju donosi poslodavac i ona je
rezultat misaonog procesa poslodavca koja bi se trebala temeljiti na ekonomskoj potrebi da
zaposli radnika (posloprimca). Ova odluka ima sve sastavnice i faze koje su svojstvene
postupku donosenja odluka. Bitno obiljezje ove odluke je da slijedi ekonomsku i radnu logiku
jer ¢e onda 1 ostvarivati o¢ekivane rezultate. U suprotnom, ako je odluka temeljena na nekim

drugim kriterijima, dakle, ne ekonomskim, nego na primjer, korupcijom, nepotizmom,

27 ¢lanak 8. stavak 1. Zakona o radu, NN 149/09, 61/11, 82/12 i 73/13.
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karijerizmom 1 sl., sigurno nece poluciti ocekivane rezultate (barem §to se tice Sire drustvene

zajednice).

Iz toga razloga drzimo da je osobito vazno op¢im aktima urediti pitanje radnih odnosa, od

¢ega posebno isticemo akt o unutra$njoj organizaciji i sistematizaciji radnih mjesta.

Potreba za radom radnika mora se utvrditi najprije kao potreba proizisla iz stanja na trzistu,
zatim iz potreba tehnoloSkog procesa i tek onda kao utvrdena potreba u pravnom aktu tj. aktu
odnosno pravilniku o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji radnih mjesta, odnosno drugom
odgovaraju¢em aktu. Ovakav stav odgovara, prije svega, ekonomistickom i materijalistickom
poimanja rada po kojem je rad izjednaCen s robom (iako se to danas izravno ne navodi,
0sobito ne u pozitivnopravnim propisima) i nalazi se na trziStu ponude i potraznje. To drugim
rije¢ima znaci da je rije¢ o logici kapital-odnosa, po kojoj je profit cilj poslovanja. Ovoga
moraju biti svjesni 1 radnici i sindikati, a svoje uporiste nalazi u opredjeljenju drustva za
trziSnim gospodarstvom, u kojem dominira stav o slobodnom kretanju ljudi, robe i kapitala, a
Sto je uostalom i Ustavom propisano odredbom o slobodi poduzetnistva.?® Stoga, zbog
potpunijeg razumijevanja ovog problema citiramo navedenu ustavnu odredbu u cijelosti:
,Poduzetnicka i trziSna sloboda temelj su gospodarskog ustroja Republike Hrvatske. Drzava
osigurava svim poduzetnicima jednak pravni polozaj na trziStu. Zabranjena je zlouporaba
monopolskog polozaja odredenog zakonom. Drzava poti¢e gospodarski napredak i socijalno
blagostanje gradana i brine se za gospodarski razvitak svih svojih krajeva. Prava steCena
ulaganjem kapitala ne mogu se umanjiti zakonom niti drugim pravnim aktom. Inozemnom
ulagacu jamci se slobodno iznosenje dobiti 1 ulozenog kapitala. Dakle, sasvim je razvidno da i
u podrucju radnih odnosa, sukladno ovoj ustavnoj odredbi vlada poduzetnicka i trziSna
sloboda. Na drZavi je da svojim intervencijama i pravilima zaStitnog karaktera ove odnose
ucini §to humanijim 1 pravednijim, te da prvenstveno zastiti slabiju stranu na trzistu rada, a to

su radnici.

Sto se ti¢e akta kojim se ureduju pitanja zasnivanja radnog odnosa tu se, prije svega, misli na
akt o unutras$njoj organizaciji i sistematizaciji radnih mjesta i na pravilnik o radu. Iz prakti¢nih
razloga u naSem zakonodavstvu u Zakonu o radu odredeno je da samo poslodavci koji
zapoSljavaju najmanje 20 radnika moraju donijeti i pravilnik o radu kojim se ureduju place,

organizacija rada, postupak i mjere za zaStitu dostojanstva radnika i druga pitanja vazna za

%8 Clanak 49. Ustava RH.
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radnike zaposlene kod tog poslodavca, ako ta pitanja nisu uredena kolektivnim ugovorom.?

b) Natjecaj — oglas

Prema sadasnjem zakonodavstvu obveza raspisivanja natjecaja postoji u drzavnim 1 javnim
sluzbama, dok u tzv. privathom sektoru to nije obveza. Diskrecijsko je pravo poslodavca na
koji ¢e nacin i koga primiti na radno mjesto. To je i logi¢no, buduci da moguée loSe posljedice
kod izbora radnika prvenstveno idu na teret poslodavca, te mu je u interesu da zaposljava
kadrove koji mu mogu najbolje doprinijeti uspjeSnosti poslovanja. Medutim, praksa je
pokazala da gotovo sve relevantne tvrtke primaju u radni odnos radnike putem javnih oglasa.
S druge strane, sasvim je razumljivo i drustveno opravdano, da u tzv. javnom sektoru, a
osobito u drzavnim institucijama, koje se financiraju iz proracunskih sredstava postoji obveza
raspisivanja natjecaja. NatjeCaj predstavlja redovit put prijema u sluzbu i obvezno se
objavljuje u ,,Narodnim novinama® a po pravilu objavljuje se i bar u jednom od dnevnih ili
tjednih tiskovina. Dakle, potreba za zasnivanjem radnog odnosa u javnom sektoru mora biti
javna i transparentna, kako bi svim zainteresiranim kandidatima koji ispunjavaju trazene
uvjete bilo omogucéeno prijavljivanje 1 ravnopravno konkuriranje za trazeno radno mjesto.
Takoder je od izuzetne vaznosti, a u cilju transparentnosti i praktiéne realizacije ustavne
odredbe o pravu na rad, da se kod odlucivanja o izboru prijavljenih kandidata odlucuje
temeljem misljenja stru¢nog povjerenstva koje treba biti formirano od kompetentnih,
neovisnih 1 objektivnih ¢lanova, kako bi se donijela Sto kvalitetnija 1 pravednija odluka. U
suprotnom odluke koje se ne drze navedenih kriterija, stvaraju objektivno tlo za razvoj
korupcije, nepotizma, kronizma, karijerizma i sliénih negativnih pojava od ¢ega u konac¢nici

ima Stete Sira drusStvena zajednica.

Bitno je napomenuti da i uvjeti (kriteriji) u natjecaju-oglasu za zasnivanje radnog
odnosa trebaju biti objektivno navedeni, odnosno treba navoditi one uvjete koji su zakonom
ili drugim op¢im aktom propisani i one uvjete koji se realno mogu iskazati. Takoder,
zabranjeno je u natjecaje navoditi uvjete koji sadrZe u svojoj biti diskriminatorska obiljezja, a

Sto je u praksi Cest slucaj i na $to nadlezne institucije uglavnom ne reagiraju. Naime, radni

2% ¢lanak 125. Zakona o radu, NN 149/09, 61/11, 82/12 i 73/13.
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odnos moze se zasnovati samo na nacin koji je odredio zakon. Pretpostavke za zasnivanje
radnog odnosa (prema dr. Ladislavu Cukliéu) su: sposobnost subjekta tj. ,,mora nuZno
obuhvatiti 2 elementa — 1. sposobnost samostalnog odluc¢ivanja o zasnivanju radnog odnosa, i

2. sposobnost osobnog obavljanja, rada, jer se radi o odnosu ,,intuitu persone*.

4.3. Uvjeti za zasnivanje radnog odnosa

Razlikujemo opcée i posebne uvjete za zasnivanje radnog odnosa. Pod opéim uvjetima za
zasnivanje radnog odnosa podrazumijevamo navrSene godine zivota. Prema naSem
zakonodavstvu osoba mlada od petnaest godina ili osoba s petnaest, a mlada od osamnaest

godina koja pohada obvezno osnovno obrazovanije, ne smije se zaposliti.*

Zakonodavac viSe ne propisuje obvezu dokazivanja opée zdravstvene sposobnosti, osim u
nekim zakonima (kao na primjer, Zakon o vatrogastvu i sl.) radnika kao do sada, ali
poslodavac ima pravo uputiti radnika na lije¢ni¢ki pregled radi utvrdivanja zdravstvene
sposobnosti za obavljanje odredenih poslova. Osim toga, obveza je radnika prilikom sklapanja
ugovora o radu obavijestiti poslodavca o bolesti ili drugoj okolnosti koja ga onemogucuje ili
bitno ometa u izvrSenju obveza iz ugovora o radu ili koja ugrozava zivot ili zdravlje osoba S
kojima u izvrienju ugovora o radu radnik dolazi u dodir.®' Takoder je u ovom E&lanku
navedeno i da troSkove lije¢nickog pregleda snosi poslodavac. Bitno je, dakle, da opce uvjete
mora ispunjavati svaka osoba koja se Zeli zaposliti. Dokazivanje opcée zdravstvene
sposobnosti viSe nije obveza, ali ju u praksi poslodavci najceSc¢e traze od kandidata za radno
mjesto, naravno ovisno o samoj specifi¢nosti radnog mjesta. Pretpostavljamo da je namjera
zakonodavca u izostavljanju odredbe o obvezi opce zdravstvene sposobnosti bila u
ostvarivanju prava na rad invalida, ¢ime se uklanja diskriminatorski odnos prema ovoj
populaciji. MiSljenja smo da se to moglo izbje¢i 1 uz pomo¢ pravne fikcije da opcu

zdravstvenu sposobnost u okviru preostale radne sposobnosti, imaju i invalidne osobe.

Posebni uvjeti za zasnivanje radnog odnosa, utvrduju se zakonom, drugim propisom,

kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu, odnosno pravilnikom o organizaciji i

30 ¢lanak 19. ZOR
31 Clanak 24. ZOR
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sistematizaciji poslova. Ukoliko su ,,odredeni posebni uvjeti za zasnivanje radnog odnosa,

ugovor o radu moZe sklopiti samo radnik koji zadovoljava te uvjete.*?

Zakonom se vrlo rijetko navode posebni uvjeti za zasnivanje radnog odnosa, ve¢ se to
prepusta drugim opéim aktima. Kao posebni uvjeti za zasnivanje radnog odnosa mogu se
navesti: stru¢na sprema, radne sposobnosti, radno iskustvo, znanje stranih jezika, posebne
godine zivota, naroCita zdravstvena sposobnost, spol, objavljeni znanstveni ili stru¢ni radovi,

visoka prosjec¢na ocjena tijekom Skolovanja, odredene osobne osobine, drugi uvjeti.

4.4. Vrste radnog odnosa

Radni se odnos u pravilu zasniva na neodredeno vrijeme, te se kao takav smatra i
osnovnim oblikom radnog odnosa. Medutim, osim ovog osnovnog oblika radnog odnosa,
postoji i Citav niz drugih oblika radnog odnosa kao $to su: radni odnos na odredeno vrijeme,
radni odnos uz probni rad, radni odnos pripravnika (vjeZbenika), radni odnos za obavljanje
poslova s povecanim rizikom, radni odnos s nepunim radnim vremenom, radni odnos sa
skra¢enim radnim vremenom, radni odnos. Zbog ogranienosti ovoga rada, nasu pozornost
usmjeriti ¢emo na dva oblika koji se najéeSce pojavljuju u praksi, a to su rad na neodredeno i

rad na odredeno vrijeme.

Radni odnos na neodredeno vrijeme je osnovni oblik zasnivanja radnog odnosa, a
osnovno mu je obiljezje §to njegovo trajanje nije vremenski ograni¢eno. Pretpostavka za
zashivanje radnog odnosa na neodredeno vrijeme nalazi se u odredbi Zakona o radu.>® Prema
toj odredbi: ,,Ugovor o radu sklapa se na neodredeno vrijeme, osim ako ovim Zakonom nije
druk¢ije odredeno.” Nadalje, u istom c¢lanku zakonodavac navodi: ,,Ugovor o radu na
neodredeno vrijeme obvezuje stranke dok ga jedna od njih ne otkaze ili dok ne prestane na
neki drugi nacin odreden ovim Zakonom.* Dakle, iz ove odredbe uocljivo je da je prestanak
radnog odnosa na neodredeno vrijeme uvijek neizvjestan. Potrebno je naglasiti da sve ono $to

se odnosi na posebne oblike radnog odnosa, tice se radnog odnosa na neodredeno vrijeme,

32 Clanak 23. ZOR
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stoga i odredbe o radnom odnosu na neodredeno vrijeme nisu posebno grupirane, kao $to je to

slu¢aj s odredbama o posebnim oblicima radnog odnosa.

Radni odnos na odredeno vrijeme za razliku od osnovnog oblika zasnivanja radnog
odnosa ima ograni¢eni rok trajanja. Svoje uporiSte ovaj oblik radnog odnosa ima u ¢lanku 10.
ZOR-a. U toj odredbi navodi se: ,,Ugovor o radu moze se iznimno sklopiti na odredeno
vrijeme za zasnivanje radnog odnosa Ciji je prestanak unaprijed utvrden objektivnim
razlozima koji su opravdani rokom, izvrSenjem odredenog posla ili nastupanjem odredenog
dogadaja.“ Zakonodavac ograni¢ava sklapanja ovih ugovora s istim radnikom na razdoblje

najduze do tri godine.

U radnopravnoj teoriji 1 praksi uobi¢ajeno je da se u te poslove tradicionalno ubrajaju:
sezonski poslovi, poslovi na izradi odredenog projekta i poslovi uslijed privremenog
poveéanja obujma posla. Ali poslovi na odredeno vrijeme mogu biti i svi drugi poslovi koji,
po svojoj prirodi traju odredeno vrijeme (npr. potreba zamjene privremeno nenazo¢nog
radnika, potreba ostvarenja odredenog poslovnog pothvata i dr.) 1z recenog, razvidno je da bi
ugovor o radu trebao biti iznimka, a ne pravilo. Medutim, statisticki pokazatelji pokazuju da
je ovaj oblik radnog odnosa dominantan u praksi, stoga ¢emo se malo vise zadrzati na ovom
problemu. Zelimo, prije svega, ukazati na &injenice koje izazivaju niz dvojbi u radnopravnoj
teoriji i praksi glede zasnivanja i sklapanja ugovora o radu na odredeno vrijeme. Naime,
smatramo da zakonodavac nije precizirao S$to su objektivni razlozi za zasnivanje radnog

odnosa na odredeno vrijeme.**

Kao Sto smo naprijed naveli, radno pravo sastoji se od pravnih instituta i nepravnih sadrZaja.
U konkretnom slucaju rije¢ je o takvom primjeru. S jedne strane imamo pravni institut
(ugovor o radu na odredeno vrijeme) i s druge strane nepravni sadrzaj (opravdani razlog) koji
izravno ili neizravno utje€e na pravni institut. U tom odnosu, neupitno je da zakonodavac
ukazuje da je rije¢ o radnom odnosu koji ima ograniceni rok trajanja, ali ne ukazuje na to tko
ima diskrecijsku ovlast (koja je takoder nepravni sadrzaj), da odredi $to je to opravdani
razlog. Po autoru ovog rada, ta ovlast pripadala bi poslodavcu, jer on donosi odluku o
zasnivanju radnog odnosa, odnosno o njegovoj potrebi. Ovo istiCemo iz razloga $to se u
javnosti, a nazalost ¢esto i u stru¢noj javnosti stvara misljenje da su isklju¢ivo poslodavci

krivi §to u drustvu dominira radni odnos na odredeno vrijeme, zanemarujuc¢i pri tome

3 Clanak 12. ZOR
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objektivne drustveno-ekonomske uvjete koji vladaju u drustvu. Bez namjere da ovim stavom
umanjimo odgovornost poslodavaca, treba ipak naglasiti da za losu ekonomsku situaciju u
druStvu ne snose samo poslodavci odgovornost ve¢ cijela drustvena zajednica i to svatko

sukladno svojim pravima i obvezama.

Prema tome, ako dominira radni odnos na odredeno vrijeme zbog loseg gospodarskog
stanja u drustvu onda to moze biti opravdani razlog za poslodavce da zaposljavaju radnike na
odredeno vrijeme. Smisao odredbe o iznimnom zasnivanju radnog odnosa na odredeno
vrijeme treba traziti u duhu zakona, a koja je usmjerena na sprjeCavanje rada na crno i sive
ekonomije, a nikako na sprecavanje poduzetni¢kih sloboda i trziSnog gospodarstva. Stoga,
bolje je da poslodavci zapos$ljavaju radnike i na odredeno vrijeme jer je to uostalom i legalno i
legitimno, nego da se razvija tzv. siva ekonomija i rad na crno, a §to treba sprjecavati i
kaznjavati. Inzistiranje (osobito ne pretjerano) na formulacijama zbog Cega je zasnovan rad na
odredeno vrijeme nije bitan element radnog odnosa, nego pozornost u prvom redu nadleznih
institucija koje trebaju obavljati nadzor nad provedbom propisa treba biti usmjerena na
Cinjenice poStuju 1li se bitni elementi radnog odnosa (dobrovoljnost, oneroznost,
profesionalnost, sinelagmati¢nost). Zasto? Jednostavno iz razloga, ako je radnik potpisao
dobrovoljno ugovor o radu na odredeno vrijeme i ako to ne negira, postavlja se pitanje u ¢emu
je onda pogrjeska poslodavca ako je sklopljena takva vrsta ugovora. Dakle, da zakljucimo,
ugovor o radu na odredeno vrijeme pozeljno je da se zasniva samo iznimno, prvenstveno zbog
ekonomske i socijalne sigurnosti radnika, ali takoder treba naglasiti da je njegov okvir i
sadrzaj propisan zakonom (dakle, nije zabranjen), a Sto se tice ,,opravdanog razloga“ za
njegovo zasnivanje treba se drzati nacela pravne drzave po kojem ono Sto zakonom nije
zabranjeno ne bi trebalo biti ni kaznjivo. U suprotnom, kada bi se i§lo na zabranu sklapanja
ugovora o radu na odredeno vrijeme u trzi$noj privredi to bi nuzno generiralo sivu ekonomiju
i rad na crno, a §to bi onda u konacnici ugrozavalo stabilnost cijelog drustveno-ekonomskog

sustava.

Na smanjivanje sklapanja ugovora o radu na odredeno vrijeme, a u korist ugovora o
radu na neodredeno vrijeme potrebito je ostvariti drustvene pretpostavke koje se, prije svega,
ogledaju u gospodarskom rastu i stvaranju ozrac¢ja o druStvenoj potrebi vece ekonomske i

socijalne sigurnosti radnika.
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5. RADNO VRIJEME

Radno vrijeme (engl. working time; njem. Arbaitszeit) u Sirem smislu, je radnopravni
institut kojim oznacavamo vrijeme koje radnik provodi na radu. Osim toga radnim vremenom
oznacavamo i raspored rada neke organizacije (poduzeca, ustanove, udruge itd.). Na primjer,
radno vrijeme u poduzecu je od 07,00 do 15,00 sati, ili radno vrijeme trgovine je od 08,00 do
12,00 sati 1 od 16,00 do 19,00 sati. U teoriji postoje razli¢ite definicije radnog vremena, a koje
se uglavnom svode na odredenje radnog vremena kao vremena koje radnik provodi na radu i u
kojem je on duZzan biti na raspolaganju poslodavcu. A. Balti¢ i M. Despotovi¢ odreduju radno
vrijeme kao pravnom normom odredeno vrijeme dnevnog rada u tijeku kojega je radnik
obvezan obavljati odredene radne funkcije.*® Marta Vidakovi¢ Muki¢ definira radno vrijeme
kao ,,razdoblje tijekom kojega je zaposlenik duzan na mjestu rada svoju radnu snagu staviti na
raspolaganje poslodavcu, radi ispunjenja ugovora o radu, tj. izvrienja odredenog posla.*® V.
Jel¢i¢ odreduje radno vrijeme ,,kao vrijeme potrebno za obavljanje odredenog posla pojedinog
radnika koji je preuzeo obvezu da ga obavi (u koje se rauna i vrijeme provedeno u
pripravnosti i dezurstvu povezanom s preuzetim poslom) odnosno s obavljanjem kojeg se
suglasio, kao i vrijeme koje radnik radi skrac¢eno radi svoje zastite u slucajevima odredenim
pravnom normom¢.*” Prema odredbi Zakona o radu Radno vrijeme je vremensko razdoblje u
kojem je radnik obvezan obavljati poslove, odnosno u kojem je spreman (raspoloziv) obavljati
poslove prema uputama poslodavca, na mjestu gdje se njegovi poslovi obavljaju ili drugom
mjestu koje odredi poslodavac.®® Prema tome Zakon o radu odreduje radno vrijeme kao:

- vremensko razdoblje u kojem je radnik obvezan obavljati poslove, i
- vremensko razdoblje u kojem je radnik spreman (raspoloziv) obavljati poslove
prema uputama poslodavca, na mjestu gdje se njegovi poslovi obavljaju ili

drugom mjestu koje odredi poslodavac.

% A. Balti¢, M. Despotovié: Osnovi radnog prava Jugoslavije, sistem samoupravnih mefiusobnih radnih odnosa i
osnovni problemi sociologije rada, 7. izdanje, Beograd, Savremena administracija, 1979., str. 222.

% Marta Vidakovi¢ Mukié: Opéi pravni rje¢nik, Narodne novine d.d., Zagreb, 2006., str. 970.

3 Vera Jel¢ié: Radno vrijeme, cit. iz: Radni odnosi u Republici Hrvatskoj (skupina autora), Pravni fakultet u
Zagrebu i Organizator, Zagreb, 2007., str. 149.

* Clanak 60. ZOR
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U analizi ovog problema, namece nam se dvojba, ulaze li u radno vrijeme i odredeni prekidi u
radu, kao npr. stanka ili pauza, te smatraju li se dezurstvo ili pripravnost radnim vremenom.
Glede ovog pitanja postoje razli¢ita misljenja, kako u teoriji tako i u praksi. Prema tome, u
pristupu problemu radnog vremena namecu nam se dva osnovna pitanja i to: pitanje
ograni¢enja radnog vremena i drugo — §to sve obuhvacéa radno vrijeme. Sto se ti¢e ogranienja
radnog vremena, mozemo re¢i da se ono prilagodavalo Covjekovim tjelesnim i umnim
potrebama, te da na skrac¢ivanje radnog vremena izravno utjecu razvoj znanosti i tehnologije,
kao i organizirano djelovanje radnika u okviru ostvarivanja prava iz radnog odnosa (kroz
socijalni dijalog) i vladino vodenje radne politike. S gledista obuhvata radnog vremena,
postavlja nam se pitanje, ulazi li u radno vrijeme samo rad koji se obavlja ili i onaj rad kada je
radnik duZan biti na raspolaganju poslodavcu. Ako podemo od stava da je radno vrijeme
svako ono vrijeme koje je radnik duzan provesti na poslu 1 biti na raspolaganju poslodavcu,
onda bi stanka, te dezurstvo, pripravnost i sl. ulazili, odnosno bili sastavnim dijelom radnog
vremena. Takav stav u suglasju je sa subordinacijom kao bitnim elementom radnog odnosa.
Medutim, Zakon o radu, kao i tumacenje koje je dao Europski sud pravde prave razliku
izmedu dezurstva i pripravnosti. Prema tom tumacenju dezurstvo je uvr§teno u pojam radnog
vremena, dok nasuprot tome razdoblje pripravnosti ne smatra se radnim vremenom. Naime,
prema odredbi radnim vremenom ne smatra se vrijeme u kojem je radnik pripravan odazvati
se pozivu poslodavca za obavljanje poslova, ako se ukaze takva potreba, pri cemu se radnik
ne nalazi na mjestu gdje se njegovi poslovi obavljaju niti na drugom mjestu koje je odredio
poslodavac.® Medutim, ve¢ u sljedeéem stavku istog lanka ZR-a zakonodavac utvrduje da se
,Vrijeme pripravnosti i visina naknade za istu ureduje ugovorom o radu ili kolektivnim
ugovorom®, te u stavku 4, ,,Vrijeme koje radnik provede obavljaju¢i poslove po pozivu
poslodavca, smatra se radnim vremenom, neovisno o tome da li ih obavlja u mjestu koje je
odredio poslodavac ili mjestu koje je odabrao radnik. Dakle, hoce li se pripravnost priznati u
radno vrijeme ovisi 0 mjestu gdje se pripravnost obavlja. Ukoliko se pripravnost obavlja na
mjestu gdje radnik obavlja poslove ili na nekom drugom mjestu koje odredi poslodavac, takva
pripravnost ulazila bi u radno vrijeme. Naime, pripravnost se uobicajeno provodi kod kuce ili
na nekoj drugoj dostupnoj lokaciji, na nain da je radnik u Sto kraem vremenu obvezan
odazvati se poslodavcu na njegov poziv. Na taj nacin radnik ima djelomi¢nu slobodu u
raspolaganju vremenom pripravnosti, dok u slu¢aju kada je ta pripravnost na mjestu koje

odredi poslodavac radnik ne raspolaze ni djelomi¢no tim vremenom jer je duzan drzati se

% ¢lanak 60. stavak 2. ZOR
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uputa poslodavca, te je stoga logi¢no da takva vrsta pripravnosti ¢ini sastavni dio radnog
vremena. Ovo je narocCito bitno zbog odredivanja place i naknade plade. Za vrijeme
pripravnosti radniku ne pripada pravo na placu, ali ima pravo na naknadu place. Vrijeme
pripravnosti i iznos naknade za pripravnost moraju se odrediti kolektivnim ugovorom ili
ugovorom o radu. Dakle, uredivanje pripravnosti, odnosno vrijeme i iznos naknade za
pripravnost treba biti rezultat usuglasavanja (pregovora) izmedu poslodavca i radnika. Stoga
ovo pitanje nije dopusSteno uredivati pravilnikom o radu, buduéi da je pravilnik o radu

jednostrani pravni akt kojeg donosi poslodavac.

Radno vrijeme predstavlja bitan organizacijsko-funkcionalni element poslovanja svake
organizacije, te je u tom kontekstu i sadrzajno bitan prilikom zasnivanja radnog odnosa.
Trajanje radnog vremena bitan je ¢imbenik produktivnosti rada i jedan od bitnih regulatora na
trziStu rada. Pravilnim i optimalnim koriStenjem radnog vremena poslodavac bitno utjece na
rezultate poslovanja. Dakle, ako podemo od premise da rad rezultira proizvodom, da je
proizvod rezultat rada, tada rad ima mjeru u radnom vremenu. Vezanost ¢ovjeka za tocno
odredeno radno vrijeme, za uredenje radnog vremena, postala je jedna od bitnih sastavnica
njegovog zivota. Medutim, radno vrijeme nije bitan element radnog odnosa, ali je obvezan
sadrzaj ugovora o radu kao instrumenta zasnivanja radnog odnosa. Polaze¢i od ¢injenice da
radni odnosi imaju ugovorni karakter, propisi o radnom vremenu imaju prinudni i zastitni
karakter. Radno vrijeme nije moguce ugovoriti u duzem trajanju nego §to je to zakonom
propisano. Cilj je ove regulacije da zastiti radnika od dugog rada koji moze Stetiti njegovom
zdravlju 1 s druge strane da omoguc¢i radniku viSe vremena za odmor i bavljenje drugim 117
aktivnostima (razonoda, sport, rekreacija, kultura, itd). Skraéivanje radnog vremena u
industriji doprinijelo je razvoju nekih drugih gospodarskih grana, prije svega usluznih, kao
npr. ugostiteljstvo, turizam, promet itd., koje su danas postale i nositelji gospodarskog razvoja
u pojedinim zemljama. Osim toga razvile su se i neke druge djelatnosti, kao npr. znanost,

sport, kultura itd.

5.1. Vrste radnog vremena

Radno vrijeme moZemo podijeliti u dvije osnovne skupine.
Prema oblicima rada poznajemo:
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e puno radno vrijeme,

e rad duzi od punog radnog vremena (prekovremeni rad i preraspodjela radnog
vremena),

e rad sa skra¢enim radnim vremenom,

e rad s nepunim radnim vremenom,

rad s fleksibilnim radnim vremenom.

Prema razdoblju obavljanja radno vrijeme dijelimo na:

e dnevni rad,

e noc¢ni rad.

5.2. Rad s punim radnim vremenom

Puno radno vrijeme oznacava gornju granicu druStveno potrebnog radnog vremena, te ukoliko
je ono ugovoreno, pravo i obvezu radnika da radi puno radno vrijeme kako bi ostvario sva
prava u punom obimu. Gornja granica punog radnog vremena se postupno smanjivala. U 19.
stolje¢u radno je vrijeme trajalo do 15 sati dnevno. Borba radnika za skracenje radnog
vremena prvo se odnosila na djecu, mladez i zene. U pocetku se to odnosilo samo na radnike
u tekstilnoj industriji, da bi se s vremenom skrac¢ivanje radnog vremena prosirilo na cijelu

industriju.

Intervencija drzave u radne odnose u smislu zastite radnika u prvom redu bila je usmjerena na
podrucje uredivanja radnog vremena. Ti propisi imali su zastitni karakter 1 karakter podarenog
prava. Zastitni karakter tih propisa 1 danas je jedno od osnovnih obiljezja prava u podrucju
radnog vremena. Dakle, i danas su radni odnosi ugovornog karaktera, ali su propisi o radnom
vremenu prinudnog i zaStitnog karaktera. Borba radnika, ali isti tako pod utjecajem razvoja
znanosti i tehnologije radno vrijeme se sve viSe skra¢ivalo. Danas je uobicajeno da se kao

puno radno vrijeme odreduje 40-satno radno vrijeme tjedno, pa i krace (38 ili 36 sati).
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U Republici Hrvatskoj od 30. lipnja 2001. godine utvrdeno je 40-satno radno vrijeme tjedno.
Rijec je o gornjoj granici trajanja radnoga vremena. Zakon ne odreduje donju granicu trajanja
radnoga tjedna, $to znaci da je moguce utvrditi i krace radno vrijeme od 40 sati tjedno. Buduci
da zakonodavac donju granicu radnog vremena nije odredio, ostavljena je 118 moguénost da
se posebnim zakonom, kolektivnim ugovorom, sporazumom sklopljenim izmedu radni¢kog
vijeca 1 poslodavca ili ugovorom o radu, odredi krace radno vrijeme od 40 sati tjedno, kao
puno radno vrijeme. Ukoliko nekim od navedenih akata to nije izrijekom utvrdeno, na snazi je
zakonska presumpcija po kojoj se smatra da je puno radno vrijeme Cetrdeset sati tjedno. Dakle
puno radno vrijeme predstavlja vrijeme rada punog kapaciteta koje se odreduje za radni

tjedan, a mjeri u satima rada. Zakonom je odredena granica za najduze tjedno radno vrijeme.

5.2.1. Nepuno radno vrijeme

Nepuno radno vrijeme je rad kra¢i od punog radnog vremena kada zbog objektivnih uvjeta
(gospodarskih, tehnoloskih, organizacijskih), u procesu rada ne postoji objektivna potreba da
se radi puno radno vrijeme. To su sluéajevi kada proces rada zahtijeva povecani broj radnika
na odredenim poslovima tijekom dana ili za odredeno vremensko razdoblje, npr. sezonski
poslovi, povecani obim poslova, izvanredne narudzbe za proizvodima i dr. Najcese se
ovakve potrebe javljaju u djelatnosti poljoprivrede, turizma, trgovine, ugostiteljstva, prometa,
obrazovanja i sl. Medutim, potreba za nepunim radnim vremenom javlja se i u malim
organizacijama gdje je obujam poslova i radnih zadataka takav da ne zahtjeva rad u punom
radnom vremenu. Dakle, rije¢ je ustvari o prilagodavanju radnog vremenu raspoloZivom
obujmu posla. Rad u nepunom radnom vremenu moze biti i odgovor (rjeSenje) za slabije
poslovne rezultate. To znaci da se reguliranjem, odnosno skra¢ivanjem radnog vremena i
koristenjem instituta nepunog radnog vremena mogu privremeno ili trajnije zadrzati radnici na
poslu (u radnom odnosu), umjesto da se otpusStaju u trenutcima krize u poslovanju. Rad u
nepunom radnom vremenu mozemo promatrati i kao oblik fleksibilizacije radnog odnosa. On
se u odredenim sluc¢ajevima moze izrazavati kao potreba poslodavca, a isto tako i u odredenim
slu¢ajevima kao potreba radnika. Dakle, 1 radnik moze zahtijevati od poslodavca da mu

omoguci zbog njegovih potreba (npr. obiteljske ili druge potrebe) radni odnos s nepunim
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radnim vremenom. Uskladujuéi pravne standarde sa EU, novi ZR je po ugledu na Direktivu
97/81 EZ o okvirnom sporazumu o nepunom radnom vremenu,* propisao da je poslodavac
,»duzan razmotriti zahtjev radnika koji je stranka ugovora o radu sklopljenog za puno radno
vrijeme za sklapanjem ugovora za nepuno radno vrijeme, kao i radnika koji je stranka
ugovora o radu sklopljenog za nepuno radno vrijeme za sklapanjem ugovora za puno radno
vrijeme, ako kod njega postoje moguénosti za takvu vrstu rada.** U ovom slucaju rije¢ je o
mogucénosti koju poslodavac moze ili ne mora prihvatiti, ali ju je duzan razmotriti i o tome
obavijestiti zainteresiranog radnika. Upravo u smjeru fleksibilizacije radnog odnosa i
optimalnog koriStenja radnog vremena, a koji prati ekonomsku i radnu logiku trziSnog
gospodarstva u cilju podizanja poduzetniStva, radni odnos s nepunim radnim vremenom
povecéao se u svim zemljama ¢emu je znatno pridonijela Konvencija MOR-a br.175, o radu s
nepunim radnim vremenom iz 1994. godine i preporuka br. 182, a na razini EU Okvirni

sporazum o radu s nepunim radnim vremenom.

»Radi poticanja ,,dobre prakse”“ navodimo sljede¢e preporuke iz Okvirnog sporazuma

poslodavcima koji ih, koliko je to moguce, trebaju uzeti u obzir:

e zahtjeve radnika da se prebace s punoga radnoga vremena na nepuno radno vrijeme,
ako je to moguce u poduzecu;

e zahtjeve radnika da se prebace s nepunoga na puno radno vrijeme, ako se za to ukaze
prilika;

e pravodobnu raspolozivost radnih mjesta s punim i nepunim radnim vremenom, kako bi
se olaksSalo prebacivanje;

e mjere kojima bi se olakSao pristup radu s nepunim radnim vremenom na svim
razinama poduzeca, ukljucuju¢i kvalificirana radna mjesta, rukovodece poloZaje i
ondje gdje je to moguce, olakSati pristup radnicima s nepunim radnim vremenom
profesionalnom osposobljavanju kako bi povecali moguénost napredovanja u karijeri i

mobilnosti u struci;

*® Council Directive 97/81/EC of 15 December 1997 concerning the Framework Agreement on part-time work
concluded by UNICEF, CEEP and the ETUC — Annex: Framework on part-time work.
*! Clanak 62. ZOR
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e odgovaraju¢e informiranje postojecih tijela koja predstavljaju radnike s nepunim

. oy <2
radnim vremenom u poduzecu.*

Glede ostvarivanja prava i obveza iz radnog odnosa radnik koji radi s nepunim radnim
vremenom izjednacen je s radnikom koji je zaposlen u punom radnom vremenu, s tim §to se
neka prava (npr. plac¢a) ostvaruju u razmjernom iznosu. Ovo se posebno odnosi na zabranu
diskriminacije radnika koji rade s nepunim radnim vremenom u odnosu na radnike koji rade s
punim radnim vremenom. U tom kontekstu osobito je vazna odredba ¢lanka 43. st. 5, novoga
Zakona o radu koja kaze: ,,Na radnike koji rade u nepunom radnom vremenu na odgovarajuci
nacin se primjenjuju odredbe Clanka 11. ovoga Zakona.”“ To znaci, da zakonodavac upucuje
na supsidijarnu primjenu odredbi kojima se reguliraju uvjeti rada radnika koji rade na temelju
ugovora o radu na odredeno vrijeme. Prema tome, poslodavac je duzan radniku koji je kod
njega zaposlen s nepunim radnim vremenom osigurati iste uvjete rada kao i radniku koji je

zaposlen na puno radno vrijeme.

Takoder zakonodavac je propisao da ,,ako je za stjecanje odredenih prava vazno prethodno
trajanje radnog odnosa s istim poslodavcem, razdoblja rada u nepunom radnom vremenu
smatrat ¢e se radom u punom radnom vremenu.* Na taj nacin radnici koji su u radnom
odnosu s nepunim radnim vremenom stjecu jednaka prava kao i radnici s punim radnim
vremenom u pogledu koriStenja prava glede odredivanja duzine otkaznog roka, prava na
godisnji odmor, stanku, placenog dopusta, tjedni odmor, osnovice za odredivanje iznosa
otpremnine i dr. Budu¢i da radnik s nepunim radnim vremenom radi krace, zbog manjeg
obujma rada ostvaruje i pravo na manju zaradu (placu) koja se utvrduje razmjerno vremenu
provedenom na radu. Dakle, mozemo re¢i da su katalog i kvaliteta prava, obveza 1
odgovornosti radnika s nepunim radnim vremenom iste u odnosu na radnika koji radi s punim
radnim vremenom, ali kvantiteta prava nije ista. Po toj osnovi razmjerno se, prema
provedenom vremenu na radu, smanjuje kapacitet prava primjerice, na naknadu zarade,

otpremninu, regres 1 drugih prava vezanih uz isplate place 1 naknada.

*> Govi¢, 1., Marinkovi¢ Draga, D: Ugovor o radu, TIM press d.0.0., Zagreb, 2005., str. 95-96.
* Clanak 62. stavak 2. ZOR
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5.2.2. Preraspodjela radnog vremena

Preraspodijela radnog vremena institut je koji bitno utjece na fleksibilnost rada, jer omogucuje
da se u odredenom razdoblju tijekom godine radi duze, ali zato u drugom krace, ili da se
uopée ne radi. Rije¢ je o institutu koji se moze primijeniti pod odredenim uvjetima, na
odredeni nacin i uz odredena ograni¢enja. Preraspodjela radnog vremena moze se uvesti u
slucajevima kada to zahtjeva priroda posla, organizacija rada, bolje koriStenje raspolozivih
resursa, racionalno koriStenje radnog vremena, poveéanje obujma posla i obavljanje

privremenih poslova s odredenim rokovima i dr.

Preraspodijeljeno RV ne smije biti duze od 48 sati tjedno, iznimno 56 sati tjedno (npr.
sezonski poslovi), pod uvjetom da je isto predvideno kolektivnim ugovorom i da radnik

dostavi poslodavcu pisanu izjavu o dobrovoljnom pristanku na takav rad.

- preraspodijeljeno RV u razdoblju u kojem traje duze od punog ili nepunog RV
moze trajati najduze Cetiri mjeseca, osim ako KU nije druk¢ije odredeno, u
kojem slucaju ne moze trajati duze od Sest mjeseci.

- zabranjen je rad maloljetnika u preraspodijeljenom RV koji bi trajao duze od 8

sati dnevno.

Trudnica, roditelj s djetetom do 3 godine i samohrani roditelj s djetetom do 6 g. te radnik koji
radi u nepunom RV, moZe raditi u preraspodijeljenom punom ili nepunom RV do najvise 48

sati samo ako dostavi poslodavcu pisanu izjavu o dobrovoljnom pristanku na takav rad.

5.2.3. Noé¢ni rad

Prema ZR-u rad Kkoji se obavlja u vremenu izmedu 22 sata do 6 sati ujutro idu¢eg dana, a u

poljoprivredi izmedu 22 sata uve&er do 5 sati ujutro idu¢eg dana smatra se radom noc¢u.*

* Clanak 69. st. 1. ZOR
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Zakon uvodi 1 kategoriju no¢nog radnika temeljem koje radnici u tom statusu uzivaju
odredena prava glede ostvarivanja prava na povecanu sigurnost na radu i prava na

zdravstvenu zastitu.

Status no¢nog radnika pripada onom radniku koji prema rasporedu radnog vremena mora
redovito tijekom jednog radnog dana tri sata raditi u vremenu no¢nog rada, odnosno koji
tijekom kalendarske godine radi najmanje tre¢inu svog radnog vremena u vremenu no¢nog
rada.*”® Potreba za radom nocu pojedinog radnika moze biti stalna (npr. na poslovima Cistaca

gradskih povrsina, pekara i sl.) ili povremena (na poslovima gdje se rad obavlja u smjenama).

Zabranjen je no¢ni rad malodobnika, osim ako je takav rad prijeko potreban zbog razloga
izazvanih viSom silom. Apsolutna zabrana rada noc¢u odnosi se na radnike roditelje djece s
tezim smetnjama u razvoju ako po toj osnovi rade skraceno radno vrijeme, a relativna zabrana

odnosi se na Zene.

5.2.4. Raspored radnog vremena

Prilikom rasporeda radnog vremena mora se voditi ra¢una o pravnom normom odredenom
minimumu dnevnog 1 tjednog odmora. Raspored radnog vremena moZe biti odreden
propisom, kolektivnim ugovorom, sporazumom sklopljenim izmedu radnickog vijeéa i
poslodavca ili ugovorom o radu. Ako raspored RV nije odreden tim izvorima, o njegovom
rasporedu odlucuje poslodavac pisanom odlukom, o ¢emu se mora prije savjetovati s

radnickim vije¢em.

5.2.5. Organizacija punog radnog vremena
Puno radno vrijeme, ovisno o prirodi posla, moze se organizirati kao:

1. jednokratno radno vrijeme

* Clanak 69. st. 5. ZOR
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2. dvokratno radno vrijeme
3. smjensko radno vrijeme.

1. Jednokratno radno vrijeme po odredenosti njegova pocetka i svrSetka tijekom jednog

radnog dana moze biti: a) kruto; b) promjenjivo; c) klizno.

e KTruto radno vrijeme — pocetak i svrSetak radnog vremena fiksno odredeni.122

e Promjenjivo radno vrijeme — odreduje se najcesce u dijelu procesa rada odredenih
djelatnosti samo za pojedine radnike, a ne za sve.

e Kilizno radno vrijeme — moguce je provesti tako da se utvrduje kao puno radno
vrijeme, broj sati provedenih na radu unutar razli¢itog razdoblja (tjednog, mjesecnog

ili viSemjesecnog).

2. Dvokratno radno vrijeme jedan je od nadina organiziranja rada u punom radnom vremenu
za koje se jo$ uvijek odlucuju neki poslodavei u usluznim i trgovackim djelatnostima. Na

primjer radno vrijeme od 08,00 — 12,00 i od 16,00 do 20,00 .

3. U djelatnostima u kojima se proces rada odvija bez prekida, rad ¢e se organizirati u

smjenama (dvije, tri ili ¢etiri smjene).

5.2.6. Rad duzi od punog radnog vremena

Pravo je poslodavca utvrditi obvezu prekovremenog rada, ali samo u slucaju vise sile,
izvanrednome povecanju opsega rada, 1 drugim slicnim slu¢ajevima prijeke potrebe. U odnosu
na pojedinog radnika prekovremeni rad ne smije se odrediti u trajanju duZem od 10 sati
tjedno. U odnosu na sve zaposlene kod poslodavca — ako prekovremeni rad svih radnika
prelazi 10 posto ukupnoga radnoga vremena u odredenome mjesecu, poslodavac je o tome

obvezan obavijestiti inspektora rada.

U odnosu na pojedine kategorije radnika: a) apsolutna zabrana, b) relativna zabrana

prekovremenog rada.
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5.2.7. Skraéeno radno vrijeme

Rad u skra¢enom radnom vremenu priznaje se odredenoj kategoriji radnika kao posebna
mjera zaStite na radu. Razlog za skra¢enje radnog vremena moze postojati u vrijeme sklapanja

ugovora o radu ili moZze nastati tijekom trajanja radnog odnosa.

Radni odnos sa skrac¢enim radnim vremenom sklapa se na poslovima s povecanim rizikom,
kada i1 uz primjenu mjera sigurnosti i zastite na radu nije moguce zastititi radnika od Stetnih
utjecaja i opasnosti na radu. Rije¢ je, dakle, o poslovima (radnim mjestima) s posebnim
uvjetima rada. Radno vrijeme skracuje se razmjerno Stetnim utjecajima uvjeta rada na zdravlje

i radnu sposobnost radnika. Ti razlozi mogu biti: 1. trajni, 2. privremeni ili 3. povremeni.

Radno vrijeme se trajno skracuje zbog uvjeta rada. Skrac¢ivanje radnog vremena na poslovima
na kojima nije moguce, uz primjenu ostalih mjera zastite na radu, zastititi radnika od Stetnih
utjecaja posla u interesu je kako radnika (ocuvanje njegova zdravlja) tako i u interesu drustva

(oCuvanje zdravlja i radne sposobnosti radnika).

Pravo na rad s privremenim skra¢enim radnim vremenom moze ostvarivati jedan od roditelja
djeteta s teZim smetnjama u razvoju do navrSene sedme godine djetetova Zivota (umjesto tog

prava moze se koristiti pravom na dopust).

Nakon sedme godine djetetova Zivota jedan od roditelja ima pravo raditi skraeno radno

vrijeme, i to polovinu punog RV.

Pravo na povremeno skra¢eno RV moze ostvariti radnica, nakon proteka obveznog porodnog
dopusta, do navrsene jedne godine djetetova zivota odnosno za blizance, trojke ili vise djece

jednake dobi do navrSene tre¢e godine njihova Zivota.

Nakon $to dijete navrsi jednu godinu zivota, jedan od djetetovih roditelja ima pravo raditi
polovinu punog RV do njegove tre¢e godine zivota ako je djetetu, prema ocjeni ovlastenog

lije¢nika, potrebna pojacana briga i njega.
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Radnici koji rade po osnovi skracenog radnog vremena ostvaruju puni kapacitet prava iz

radnog odnosa, odnosno imaju sva prava kao da rade puno radno vrijeme.

6. PRESTANAK UGOVORA O RADU

Ugovor o radu prestaje:

1) smr¢u radnika

2) smréu poslodavca fizi¢ke osobe ili prestankom obrta po sili zakona ili brisanjem
trgovca pojedinca iz registra u skladu s posebnim propisima

3) istekom vremena na koje je sklopljen ugovor o radu na odredeno vrijeme

4) kada radnik navrsi Sezdeset pet godina zivota i petnaest godina mirovinskog staza,
osim ako se poslodavac i radnik druk¢ije ne dogovore

5) sporazumom radnika i poslodavca

6) dostavom pravomoénog rjeSenja o priznanju prava na invalidsku mirovinu zbog
potpunog gubitka radne sposobnosti za rad

7) otkazom

8) odlukom nadleznog suda.

Nacini prestanka ugovora o radu pojedinaéno su navedeni.*®* Medutim, posebnim
zakonom moguce je prosiriti navedenu listu (na primjer Ste¢ajni zakon) ili odrediti posebne
slucajeve prestanka radnog odnosa. Za svaki slucaj prestanka radnog odnosa potrebno je
utvrditi uzrok zbog kojega on prestaje. Odluka o prestanku radnog odnosa mora se donijeti u
pisanom obliku, a sama odluka donosi se sukladno odredbama i postupcima propisanim

zakonom.

6.1. Otkaz ugovora o radu

Otkaz ugovora o radu jednostrano je ocitovanje volje stranaka tog ugovora kojim ta stranka

4 (Clanak 112. ZOR
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izrazava svoju namjeru (volju) da ugovor o radu okonca, a koje ocitovanje nakon Sto je

dostavljeno drugoj stranki, dovodi do prestanka ugovora o radu.

Ugovor o radu mogu otkazati i poslodavac i radnik i to redovito i izvanredno. Osnovna razlika

— kod redovitog otkaza postoji pravo na otkazni rok.

Za razliku od radnika koji samo mora postivati otkazni rok, poslodavac mora imati zakonom

propisani opravdani razlog za otkaz ugovora o radu, a to su:

e prestanak potrebe za obavljanjem odredenog posla zbog gospodarskih,
tehnickih ili organizacijskih razloga (poslovno uvjetovani otkaz),

e nemogucnost radnika da uredno obavlja svoje obveze iz radnog odnosa
zbog njegovih trajnih osobina ili sposobnosti (osobno uvjetovani otkaz),

e radnikovo krSenje obveza iz radnog odnosa (otkaz uvjetovan skrivljenim
ponasanjem radnika),

e neuspjeh probnog rada.

Otkaz ugovora o radu mora biti u pisanom obliku, mora biti obrazlozen i dostavljen osobi na
koju se odnosi. Kod redovitog otkaza ugovora o radu kod kojega postoji pravo na otkazni rok,

otkazni rok pocinje te¢i od dana dostave odluke o otkazu.

6.2. Poslovno uvjetovani otkaz

Ovaj otkaz, kao 1 svaki drugi, dopusten je samo kao ultima ratio, odnosno ako se novonastali
problem koji zahtijeva uskladivanje ugovornih obveza ne moze rijeSiti na drugi nacin.
Poslovno uvjetovani otkaz dopusten je samo ako poslodavac ne moze radnika zaposliti na
nekim drugim poslovima, odnosno ako poslodavac ne moze radnika Skolovati ili osposobiti za

rad na nekim drugim poslovima.
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6.3. Osobno uvjetovani otkaz

Poslodavac ima opravdani razlog za redoviti otkaz ugovora o radu ako radnik nije u
mogucénosti uredno obavljati svoje obveze iz radnog odnosa zbog odredenih trajnih osobina ili

sposobnosti.

I ovdje postoji obveza poslodavca: pokusati radnika zaposliti na nekim drugim poslovima,
pokusati ga obrazovati ili osposobiti za rad na nekim drugim poslovima, voditi racuna o

trajanju radnog odnosa, starosti i obvezama uzdrzavanja koje terete radnika.

6.4. Otkaz uvjetovan skrivljenim ponasanjem radnika

Krsi li radnik obveze iz radnog odnosa poslodavac mu moze redovito otkazati ugovor o radu.
Uz to §to mora postojati krSenje obveza iz radnog odnosa, poslodavac je duzan prethodno, u
pisanom obliku, upozoriti radnika na preuzete obveze iz radnog odnosa i ukazati mu na

mogucnost otkaza u sluc¢aju nastavka krSenja tih obveza.

6.5. Izvanredni otkaz

Izvanredni otkaz predviden je kao sredstvo okon¢anja ugovora o radu kada zbog osobito teske
povrede obveze iz radnog odnosa, ili zbog neke druge osobito vazne €injenice, uz uvazavanje

svih okolnosti 1 interesa obiju stranaka, nastavak radnog odnosa nije moguc.

lako izvanredno ugovor o radu u pravilu otkazuju poslodavci, ako ugovor o radu izvanredno
otkazuje radnik, on je duzan dokazati postojanje vaznog razloga za takav otkaz. Kod
izvanrednog otkaza ne postoji obveza postivanja otkaznog roka, ali postoji obveza postivanja
drugoga, subjektivnoga, prekluzivnog roka. Prema Zakonu o radu ugovor o radu moze se
izvanredno otkazati samo u roku 15 dana od dana saznanja za ¢injenicu na kojoj se izvanredni

otkaz temelji.
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Taj rok je subjektivni jer poCinje te¢i od dana saznanja za Cinjenice na kojima se otkaz
temelji, a prekluzivan je jer nakon proteka roka poslodavcu vise nije dopusteno donositi

odluku o otkazu, odnosno takva je odluka niStava.

6.6. Otkazni rok

Institut otkaznog roka ima zastitnu funkciju 1 Stiti i poslodavca i1 radnika jer odgada ucinke
otkaza kroz odredeno vrijeme kroz koje poslodavac ima mogucnost zaposliti novoga radnika,

a radnik pronaci novo zaposlenje.

Otkazni rok moze biti odreden kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o
radu. Ako ugovor o radu otkazuje poslodavac, otkazni rok ne smije biti kra¢i od onoga koji

propisuje zakon.

6.6.1. Najmanje trajanje otkaznog roka

e dva tjedna, ako je radnik u radnom odnosu kod istog poslodavca proveo neprekidno
manje od jedne godine,

e mjesec dana, ako je radnik u RO kod istog poslodavca proveo neprekidno jednu
godinu,

e mjesec dana i dva tjedna, ako je radnik u RO kod istog poslodavca proveo neprekidno
dvije godine,

e dva mjeseca, ako je radnik u RO kod istog poslodavca proveo neprekidno pet godina

e dva mjeseca i dva tjedna, ako je radnik u radnom odnosu kod istog poslodavca proveo
neprekidno deset godina,

e tri mjeseca, ako je radnik u radnom odnosu kod istog poslodavca proveo neprekidno

dvadeset godina.
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Ako je radnik kod poslodavca proveo u RO neprekidno 20 godina, otkazni rok
povecava se za dva tjedna ako je radnik navrSio 50 godina zivota, a za mjesec dana ako je

navrsio 55 godina zivota.

6.6.2. Prava i duZnosti za vrijeme otkaznog roka

Dok traje otkazni rok, radnik ima pravo izbivati s rada najmanje Cetiri sata tjedno radi trazenja

novoga zaposlenja. Za to mu vrijeme pripada pravo na naknadu place.

Za vrijeme otkaznog roka radnik je duzan obavljati svoje radne obveze a ako poslodavac ne
moze radniku osigurati posao za vrijeme otkaznog roka, duzan mu je isplatiti placu i priznati

sva prava do kraja otkaznog roka.

Otkazni rok ne tee za vrijeme trudnoce, koriStenja porodnog dopusta, dopusta za njegu
djeteta s teZim smetnjama u razvoju, koristenja prava na rad u skra¢enom radnom vremenu
roditelja, koriStenja posvojiteljskog dopusta, privremene nesposobnosti za rad, godiSnjeg
odmora, plac¢enog dopusta, vojne sluzbe, te u drugim slucajevima opravdane nenazoc¢nosti

radnika na radu.

6.6.3. Otpremnina

Pojam otpremnine, naj¢eS¢e se veze uz pravo na odredeni novcani iznos koji pripada
radnicima u slucaju prestanka radnog odnosa. Cilj otpremnine je da se radnika kojem je radni
odnos prestao bez njegove krivice materijalno osigura, dok sam ili preko institucije za

zaposljavanje ne nade novi posao.

Zakonom o radu propisani su kriteriji koje treba zadovoljiti da bi poslodavac bio u obvezi

radniku isplatiti otpremninu. To su sljedeci kriteriji:
- da ugovor o radu otkazuje poslodavac,

40



- da je radni odnos kod poslodavca trajao neprekidno najmanje dvije godine,
- da za otkaz ugovora o radu ne postoji krivnja na strani radnika.

Iznos otpremnine zajamcen ZR-om izracunava se mnozenjem jedne trecine radnikove
prosje¢ne mjesecne place ostvarene u tri mjeseca prije otkaza s navrSenim (punim) godinama

neprekinutog radnog staza kod odredenog poslodavca.

ZR odredio je i najvisi iznos takve otpremnine - ne smije biti ve¢a od Sest prosjecnih

mjesecnih placa koje je radnik ostvario u tri mjeseca prije prestanka ugovora o radu.

6.6.4. Sudski raskid ugovora o radu

Sudska odluka kojom ugovor o radu prestaje je pravomocna konstitutivna presuda kojom se

ukida radni odnos.

Iako je sukladno nacelu ¢uvanja postojanosti RO posljedica utvrdenja otkaza nedopustenim
vracdanje radnika na posao, radnik, umjesto vracanja na posao, moze traziti materijalnu

(novéanu) naknadu kroz institut sudskoga raskida ugovora o radu.

Pretpostavke za sudski raskid ugovora o radu dijelom su izri¢ito propisane ZR, a dijelom
proizlaze iz odredbi drugih zakona koji se supsidijarno primjenjuju na taj institut. Te

pretpostavke su:

- sud treba utvrditi da je otkaz poslodavca nedopusten,

- zahtjev za sudski raskid ugovora radnik ili poslodavac postavio je do
zaklju€enja glavne rasprave,

- nastavak RO nije prihvatljiv ako raskid trazi radnik, odnosno postoje okolnosti
koje opravdano ukazuju da nastavak radnog odnosa, uz uvazavanje svih
okolnosti 1 interesa obiju ugovornih stranaka, nije mogu¢ ako raskid trazi

poslodavac.
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7. PLACE, NAKNADE PLACA I OSTALA PRIMANJA I1Z RADNOG ODNOSA

Pla¢a je novc¢ana protuvrijednost rada koju je radnik obavio za poslodavca. Prema ZR-u
radnik ima pravo na placu za obavljeni rad, pravo na dodatke placi za rad u dane blagdana i
rad nedjeljom, za rad nocu, za prekovremeni rad, za rad u drugim posebnim i oteZanim

radnim uvjetima te pravo na naknadu place za vrijeme kad ne radi zbog opravdanih razloga.47

Posebnim zakonom uredeno je pravo na placu zaposlenih u znanosti, visokom obrazovanju,
osnovnom i srednjoskolskom obrazovanju, u djelatnosti kulture koja se financira iz proracuna

RH, u socijalnoj skrbi i u ustanovama zdravstva koje se financiraju iz HZZO.

Za sva pitanja u vezi s platama, naknadama pla¢a i drugim primanjima radnika koja su
uredena posebnim zakonom, posebni zakon (lex specialis) ima prednost u primjeni u odnosu
prema odredbama ZR-a kao opceg propisa radnog prava. Iznos place koju je poslodavac
obvezan isplatiti radniku za obavljeni rad jedan je od devet obveznih uglavaka ugovora o

radu.

Detaljno ugovaranje prava na plac¢u u ugovoru o radu osobito je vazno za radnike zaposlene
kod “malih poslodavaca” koji nemaju pravilnik o radu i kod poslodavaca koje ne obvezuje

kolektivni ugovor.

Radnik zaposlen kod tih poslodavaca moze potrazivati samo one iznose place i drugih
nov€anih primitaka koji su ugovoreni ugovorom o radu i ona prava koja proizlaze iz

neposredne primjene zakona.

Ako kriteriji i mjerila za isplatu placa nisu utvrdeni kolektivnim ugovorom odnosno ako
poslodavca ne obvezuje kolektivni ugovor, poslodavac koji zapoSljava najmanje 20 radnika
mora donijeti pravilnik o radu. Pla¢e i druga novcana prava radnika odredena pravilnikom o

radu jednako se primjenjuju na sve radnike zaposlene kod poslodavca.

47 Clanci 82.- 89. ZOR.
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Pravilo je da se u kolektivnim ugovorima ugovaraju za radnike Clanove sindikata veca
novcana i druga prava od onih odredenih ZR-om i posebnim propisima. Samo iznimno, kada
to propisi dopustaju, u kolektivnim ugovorima odredeno se pravo moze ugovoriti u opsegu

manjem od propisanog zakonom.

Zakonom o radu propisana je ovlast ministra nadleznog za podruéje rada i radnih odnosa da
donese odluku o prosirenju primjene odredenog kolektivhog ugovora. Prosireni KU obvezuju

sve poslodavce na koje su prosireni. Sljede¢i KU imaju prosireno djelovanje:

1. Kolektivni ugovor o visini najnize place — njegova primjena proSirena je na
neodredeno vrijeme na sve poslodavce koji posluju u RH;

2. kolektivni ugovor za djelatnost trgovine — prosiren je na sve poslodavce koji

obavljaju djelatnost trgovine;

kolektivni ugovor za graditeljstvo;

kolektivni ugovor za putnicke agencije;

kolektivni ugovor za drvnu i papirnu industriju;

kolektivni ugovor ugostiteljstva;

N o g b~ w

kolektivni ugovor poslodavaca i radnika (odnosi se na sve poslodavce u djelatnosti

male privrede, obrta, usluznih djelatnosti i stranih predstavnisStava u RH).

Zakon o radu ureduje jednakost placa na dvije osnove: na osnovi zabrane diskriminacije i na

osnovi jednakosti placa Zena i muskaraca.

Zabrana diskriminacije odnosi se na davanje prednosti, iskljucenje ili pogodovanje radnika na
nekoj od osnova (temelja) zabrane diskriminacije pri isplati place 1 svih drugih primitaka.Za
rad jednake vrijednosti muskarci i zene imaju pravo na istu placu. Radom jednake vrijednosti
smatra se rad na istom poslu. Osobe razli¢itog spola obavljaju isti posao ako rad obavljaju u
istim 1li slicnim uvjetima, ako bi mogle jedna drugu zamijeniti te ako je rad koji obavlja jedna

slicne naravi kao rad druge osobe.

Jednaka vrijednost rada osoba razli¢itih spolova prosuduje se i prema Kriterijima

struéne spreme, potrebnih znanja i vjestina te uvjeta u kojima se obavlja posao.
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Zakon o radu detaljno odreduje $to obuhvaca placa koja se usporeduje kao zarada zena
1 muskaraca. Pla¢a obuhvaca ne samo osnovnu plac¢u vec¢ i sva davanja bilo koje vrste koja se

isplacuju izravno ili neizravno, u novcu ili u naravi.

Predmet usporedbe nisu samo dodatci na placu, ve¢ i svi drugi primitci koje poslodavac
omogucuje radniku odnosno radnici bez obzira na to pod kojim su nazivom isplaceni ili
omoguceni kao odredena pogodnost, uklju¢ivo 1 primitke u naravi (darovi, ugoscenja,

koriStenje stanova, garaza i ku¢a za odmor, koriStenje automobila u privatne svrhe itd.).

ZR propisuje da se plac¢om u smislu Zakona o radu uvijek smatra plac¢a u bruto iznosu. Pojam
bruto place podrazumijeva iznos koji ukljuuje doprinose iz place, porez na dohodak, prirez

porezu na dohodak i neto iznos koji se isplacuje izravno radniku.

Doprinosi na placu ne pripadaju kategoriji bruto place, ve¢ se obracunavaju i upla¢uju kao
obveza poslodavca. U vezi s obvezom placanja doprinosa razlikujemo institute: obveznik
doprinosa, obveznik obracunavanja doprinosa i obveznik placanja doprinosa. Obveznik
doprinosa je osoba na teret koje se, odnosno iz Cije se imovine, namiruje obveza placanja
propisanog doprinosa. Obveznik obra¢unavanja doprinosa je subjekt koji je duzan obracunati

propisani doprinos.

Obveznik placanja doprinosa je osoba koja je duzna uplatiti obracunati doprinos na propisani
uplatni racun, bilo u ime 1 za racun osiguranika, bilo u svoje ime, a u korist osiguranika. Ako
se iz ugovora o radu, pisane potvrde o sklopljenom ugovoru o radu, pravilnika o radu i
kolektivnog ugovora koji obvezuje poslodavca ne moze odrediti iznos place koju poslodavac
duguje radniku, radnik ima pravo na primjerenu placu. Pod primjerenom placom
podrazumijeva se placa koja se redovito placa za jednak rad, a ako takvu placu nije moguce

utvrditi, onda placa koju odreduje sud prema okolnostima slucaja.

Najniza placa odredena je Kolektivnim ugovorom o visini najniZe place, koji je sklopljen na
neodredeno vrijeme i odlukom nadleznog ministra prosiren na sve poslodavce u RH. Najniza
plac¢a je najmanji mjese¢ni iznos place za puno radno vrijeme, na koju radnik ima pravo
neovisno o zahtjevnosti radnog mjesta na kojem radi, trziSnom polozaju poslodavca ili drugim

uvjetima.
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Zakon o minimalnoj pla¢i je posebni zakon kojim se ureduje najniza cijena rada za sve
zaposlene u Republici Hrvatskoj. Prema tom Zakonu svota minimalne place odredena je u
visini 39% od prosjecne placée ostvarene u RH u prethodnoj godini. Ovako odredena svota

minimalne place svake se godine 1. lipnja uskladuje prema dvama kriterijima:

- statistickim pokazateljima o prosjecnoj pla¢i ostvarenoj u RH u razdoblju
sijeCanjprosinac prethodne kalendarske godine, i

- realnoj stopi rasta drustvenog proizvoda ostvarenoj u prethodnoj kalendarskoj
godini, na nacin da se za tu stopu povecava udio minimalne pla¢e u prosjecnoj

placi.

Zakonom o radu propisano je da radnik ima pravo na povecanu placu za otezane uvjete rada,
za prekovremeni i no¢ni rad te za rad nedjeljom, blagdanom ili nekim drugim danom za koji

je zakonom odredeno da se ne radi.

To povecanje odreduje se ugovorom o radu, pravilnikom o radu i kolektivnim ugovorom koji
obvezuje poslodavca. Postoje neke specificnosti vezane uz pravo radnika na placu, od kojih

posebno izdvajamo:

1) Radnik zaposlen u agenciji za privremeno zaposljavanje kojeg agencija (poslodavac)
ustupa korisniku na temelju sporazuma o ustupanju ima pravo na placu koja ne smije
biti manja od place radnika zaposlenog kod korisnika koji radi na istim poslovima.
Ako kod korisnika nema zaposlenih radnika koji rade na istim poslovima, placa
ustupljenog radnika odreduje se prema placi radnika koji radi na sli¢nim poslovima.

2) Radnik koji radi nepuno RV neka prava kod poslodavca ostvaruje u visini udjela
nepunog radnog vremena u punom radnom vremenu, a neka prava u jednakom iznosu
kao i radnici koji rade puno radno vrijeme. Pravo na pla¢u u pravilu odreduje se
razmjerno odnosu nepunog i punog radnog vremena na istim poslovima, a pravo na
naknadu troSkova prijevoza za dolazak na posao 1 odlazak s posla jednako kao i
radnicima koji rade puno radno vrijeme.

3) Radnik koji radi skrac¢eno radno vrijeme ostvaruje pravo na placu i sva druga nov¢ana
prava iz radnog odnosa kao i radnici koji rade puno radno vrijeme. Naime, skra¢eno
RV nije posljedica trzi$nih potreba poslodavca, ve¢ institut zastite radnika. Stoga se u

pogledu prava radnika skra¢eno RV izjednacuje s punim radnim vremenom. Radnik
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koji radi skra¢eno zbog potrebe pojacane brige 1 njege djeteta kojem je po ocjeni
lije¢nika potrebna dodatna skrb ima pravo na placu za sate rada kod poslodavca, a za
razliku fonda sati do punog RV ostvaruje naknadu place prema propisima koji ureduju
naknadu za rodiljni dopust.

4) Prema Zakonu o radu radniku koji je sudjelovao u Strajku, placa i dodatci na placu,
osim doplatka za djecu, mogu se umanjiti razmjerno vremenu sudjelovanja u Strajku.
Za radnike koje je iskljucio s rada kao odgovor na veé zapoceti $trajk (lock-out)
poslodavac je prema Zakonu o radu duzan platiti doprinose na najnizu osnovicu

utvrdenu posebnim propisom.*®

U dosadasnjoj praksi ugovaranja prava na placu afirmirao se mehanizam ugovaranja place sa

sljede¢im sastavnim dijelovima za obavljeni rad:

1. placéa za redoviti rad — osnovna placa
2. posebni dodatci na osnovnu placu
3. posebni dodatci na placu koje ostvaruju samo radnici s posebno uspjeSnim radnim

rezultatima — stimulativni dio place.

8 Clanak 213. ZOR
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8. ZAKLJUCAK

U praksi se ¢esto dogada da poslodavci ponude zaposlenicima sklapanje nekih ugovora ¢ija je
pravna priroda dvojbena s ciljem da izbjegnu odredene obveze vezane za prava iz radnog
odnosa. Zaposlenici bi prije sklapanja bilo kakvog ugovora trebali znati $to koji pravni posao

sa sobom nosi.

Prvenstveno treba razlikovati ugovor o radu na neodredeno vrijeme, ugovor o radu na
odredeno vrijeme i ugovora o djelu kojim se ne zasniva radni odnos. Radni odnos zasniva se

isklju¢ivo ugovorom o radu.

Ugovor o radu je trajni obvezni odnos na neodredeno ili odredeno vrijeme i podrazumijeva

rad zaposlenika za poslodavca, a ovaj mu je duzan za obavljeni rad isplatiti placu.

Ugovor o djelu podrazumijeva preuzimanje obveze izvrSenja odredenog posla, izvrSenje
kakva fizi€kog ili umnog rada i sl. uz obvezu narucditelja da drugoj strani za taj rad plati

naknadu.

Kod Ugovora o radu radnik osobno za naknadu obavlja odredeni posao u radnom vremenu po
uputama poslodavca, dok je kod ugovora o djelu bitan rezultat rada, a ne sam rad. Ceste je
situacija da je poslodavac sklopio sa radnikom ugovor o djelu, a narav i vrsta rada te ovlasti
poslodavca imaju obiljezja posla za koji se zasniva radni odnos. U takvim situacijama fiktivno
je sklopljen ugovor o djelu, a zapravo se radi o ugovoru o radu, osim ako poslodavac ne

dokaZze suprotno. Poslodavac u ovom slucaju ¢ini prekrsa;.

Ugovor o radu moZe biti sklopljen na odredeno i neodredeno vrijeme. Dogodi li se u praksi da
ugovorom o radu nije odredeno vrijeme na koje se sklapa onda se uvijek smatra da je

sklopljen na neodredeno vrijeme.

Ukoliko poslodavac i radnik ne sklope ugovor o radu u pisanom obliku i poslodavac izda
potvrdu zaposleniku o sklopljenom ugovoru, a ta potvrda nema odredbu o vremenu na koje se

sklapa, u tom se slucaju smatra da je ugovor sklopljen na neodredeno vrijeme.
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Ugovor o radu moze biti sklopljen 1 na odredeno vrijeme, ali samo u Zakonom o radu

odredenim slucajevima.
Ti slucajevi su ;

- ako je prestanak radnog odnosa unaprijed utvrden objektivnim razlozima koji
su opravdani rokom,
- izvodenjem odredenog posla ili

- nastupanjem odredenog dogadaja.

Ugovor o radu na odredeno vrijeme za obavljanje istith poslova ne smije se sklopiti za
neprekinuto razdoblje duze od tri godine. Izuzetno moze trajati duze od tri godine ako se radi
0 zamjeni privremeno odsutnog radnika ili ako je to zakonom ili kolektivnim ugovorom

dopusteno. Prekid kra¢i od dva mjeseca ne smatra se prekidom razdoblja od tri godine.

Ugovor o radu na odredeno vrijeme prestaje istekom vremena na koje je sklopljen, to moze
biti to¢no odredeni dan, a istek ugovora moze biti vezan i uz odredeni dogadaj koji je nastupio
kao sto su dovrsetak posla, povratak na posao odsutnog radnika i sl. Ako radnik ostane raditi
kod poslodavca i nakon isteka vremena za koje je ugovor sklopljen ,smatra se da je radnik

sklopio ugovor o radu na neodredeno vrijeme.

Bitno je joS spomenuti da cesto poslodavci ne ispunjavaju svoju obvezu obavjeStavanja
radnika koji su zaposlenih kod njih na osnovu ugovora na odredeno vrijeme o poslovima koje
bi ti radnici mogli kod poslodavca sklopiti na neodredeno vrijeme. Isto tako duZni su im
omoguciti usavrSavanje i1 obrazovanje pod istim uvjetima kao i radnicima koji su sklopili

ugovor na neodredeno vrijeme.

Ugovor o radu sklopljen na odredeno vrijeme u pravilu ne mozZe prestati prije isteka roka

utvrdenog u tom ugovoru.

Ugovor o radu sklopljen na odredeno vrijeme moZe se otkazati samo ako je takva moguénost
predvidena tim ugovorom. Znac¢i to je samo iznimna moguc¢nost 1 mora izri€ito biti

ugovorena.

Ako ste ugovor o radu sklopili na odredeno vrijeme, odredba o zastiti od otkaza primjenjuje

se do trenutka isteka roka navedenog u ugovoru.
48



U slucajevima prestanka ugovora o radu na odredeno vrijeme istekom vremena za koje je
sklopljen, prestanak ugovora ne odgadaju ni trudnoc¢a, ni porodiljni dopust, ni koriStenje

nekog drugog prava s osnove zastite maj¢instva, kao ni bolovanje ili vojna sluzba.
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